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Trabajo de Investigación sobre Psicología Industrial, Salud Ocupacional, específicamente, Condiciones 
de Trabajo. El objetivo fundamental es determinar la relación  entre  turnos rotativos del personal de 
enfermería y el desempeño laboral. Los  turnos  rotativos irracionales, diurnos y nocturnos de las 
enfermeras, motiva a probar su influencia  en el rendimiento laboral.  Se fundamenta teóricamente en 
el enfoque  de Idalberto Chiavenato que se basa en relación al desempeño en la función con la 
motivación en el trabajo; tratado en dos capítulos: turnos rotativos y desempeño laboral.  Investigación 
correlacional  no experimental  transversal con método cualitativo y cuantitativo.   A una muestra de 
cincuenta  enfermeras con un cuestionario elaborado de 14 ítems se ha evaluado  incidencia de los 
turnos rotativos en el desempeño laboral,  lo mismo se ha evaluado a 10 supervisoras de piso, para 
correlacionar resultados de experiencia rotativa y turnos fijos.  La correlación de  datos de los dos 
cuestionarios, evidencian que los turnos rotativos sí influyen en el desempeño laboral, correspondiente.  
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Research Paper on Industrial Psychology, Occupational Health, specifically, Working Conditions. The 
main objective is to determine the relationship between rotating shifts of nurses and job performance. 
The irrational rotating shifts, day and night nurses, motivates prove their influence on job performance. 
It is based on the approach theoretically Chiavenato Idalberto based on performance relative to the 
function with motivation at work, treated in two chapters: rotating shifts and job performance. 
Research correlational cross nonexperimental qualitative and quantitative method. A sample of fifty 
nurses developed a 14-item questionnaire was evaluated impact of rotating shift work performance, as 
has been evaluated at 10 floor supervisors to correlate results from rotating and fixed shifts experience. 
The correlation of data from the two questionnaires, show that rotating shifts do affect job 
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El tiempo de trabajo es uno de los aspectos de las condiciones de trabajo que tiene una repercusión más 
directa sobre la vida diaria. El número de las horas trabajadas y su distribución pueden afectar no sólo 
en la calidad de vida en el trabajo, si no en la vida extra laboral. En la medida en que la distribución del 
tiempo libre es utilizable para el esparcimiento, la vida familiar y la vida social, es un elemento que 
determina el bienestar de los trabajadores. Dadas las características humanas, la actividad laboral 
debería desarrollarse durante el día, a fin de lograr una coincidencia entre la actividad laboral y la 
actividad fisiológica. Sin embargo, al ser una institución de centro de atención Hospitalaria es 
necesario establecer turnos de trabajo con horarios de trabajo que están fuera de los que sería 
aconsejable, ya sea por necesidades del propio servicio  o por necesidades productivas o del proceso 
que realiza el Hospital Militar No.1. En un intento de definición de los distintos tipos de Horario, 
habitualmente entendemos por tiempo de trabajo el que implica una jornada laboral de ocho horas, con 
una pausa para la comida, en el caso del HE-1 en el departamento de Enfermería los turnos son 
rotativos. El trabajo a turnos supone otra ordenación del tiempo de trabajo; se habla de trabajo a turnos 
cuando el trabajo es desarrollado por distintos grupos sucesivos, cumpliendo cada uno de ellas una 
jornada laboral, de manera que se abarca un total de entre 6 y 24 horas de trabajo diarias. Existe 
entonces dentro de la normativa legal aplicable las siguientes formas de organización de turnos: 
 
Sistema discontinuo: el trabajo se interrumpe normalmente por la noche y el fin de semana. Supone, 
pues, dos turnos, uno de mañana y uno de tarde. 
 
Sistema semi-continuo: la interrupción  es semanal, supone tres turnos, mañana, tarde y noche, con 
descanso los domingos. Sistema continuo: el trabajo se realiza de forma ininterrumpida. El trabajo 
queda cubierto durante todo el día y durante todos los días de la semana. Supone más de tres turnos y 
el trabajo nocturno. Legalmente en  los Estatus de los Trabajadores vigentes es decir LOSEP y Código 
de Trabajo, se define el trabajo a turnos como “toda forma de organización del trabajo en equipo según 
la cual los trabajadores ocupan sucesivamente los mismos puestos de trabajo, según un cierto ritmo, 
continuo o discontinuo, implicado para el trabajador la necesidad de prestar sus servicios  en horas 





Asimismo se considera trabajo nocturno el que tiene lugar “entre las 10 de la noche y las 6 de la 
mañana” y se considera trabajador nocturno al que “invierte no menos de tres horas de su trabajo diario 
al menos una tercera parte de su jornada anual en este tipo de horario.” En estudios realizados sobre el 
tema, se ha visto que las personas que trabajan a turnos demuestran una menor satisfacción con el 
horario y con el trabajo en general, que las personas que prestan sus servicios en jornada laboral diurna. 
Ello puede ser debido a la alteración de los ritmos circadianos y sociales; así como una deficiente 
organización de los turnos. 
 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
El Hospital de Especialidades  FF.AA No.1 de Quito, es uno de los hospitales más grandes de nuestro 
país, su influencia de público obviamente requiere que su personal labore las 24 horas del día. 
 
Entre este personal uno de los grupos colegiados más importante es el de enfermería, grupo que realiza 
su labor en tres turnos de trabajo: mañana, tarde y velada tomando en cuenta que no es personal fijo 
para cada uno de los turnos sino que todo el personal  rota periódicamente en cada uno de ellos . 
 
Esta situación laboral produce diversos problemas a nivel individual, familiar y social, creemos 
nosotros que puede afectar el desempeño laboral de las enfermeras ya que las condiciones de trabajo de 
cada uno de los turnos es muy diferente ya sea por la afluencia de público el mayor o menor  número 
de personal que labora así como la duración de cada turno que son diferentes entre sí. 
 
El presente trabajo pretende evaluar hasta qué punto el trabajador en turnos rotativos influye en el 
desempeño laboral del personal de enfermería y que aspectos de los turnos son los que afectan más el 




1. ¿Al disminuir los turnos rotativos de las enfermeras del Hospital Militar mejorará el 
Desempeño Laboral en el departamento? 
 














 Analizar los turnos rotativos del personal de Enfermería y evaluar el desempeño laboral. 
 Evaluar el desempeño laboral del personal de enfermería. 




El tiempo de trabajo es uno de los aspectos de las condiciones de trabajo que tiene una repercusión más 
directa sobre la vida diaria. El número de horas trabajadas y su distribución pueden afectar no sólo a la 
calidad de vida en el trabajo, sino a la vida extra-laboral. En la medida en que la distribución del 
tiempo libre es utilizable para el esparcimiento, la vida familiar y la vida social, es un elemento que 
determina el bienestar de los trabajadores.  
 
Dadas las características humanas, la actividad laboral debería desarrollarse durante el día, a fin de 
lograr una coincidencia entre la actividad laboral y la actividad fisiológica. Sin embargo, en algunas 
actividades es necesario establecer turnos de trabajo con horarios de trabajo que están fuera de los que 
sería aconsejable, ya sea por necesidades del propio servicio o por necesidades productivas o del 
proceso. En un intento de definición de los distintos tipos de horario, habitualmente entendemos por 
tiempo de trabajo el que implica una jornada laboral de ocho horas, con una pausa para la comida, y 
que suele oscilar entre las 7-9 horas y las 18-19 horas. 
 
El trabajo a turnos supone otra ordenación del tiempo de trabajo: se habla de trabajo a turnos cuando el 
trabajo es desarrollado por distintos grupos sucesivos, cumpliendo cada uno de ellos una jornada 
laboral, de manera que se abarca un total de entre 16 y 24 horas de trabajo diarias. Sistema continuo: el 





El trabajo queda cubierto durante todo el día y durante todos los días de la semana. Supone más de tres 
turnos y el trabajo nocturno. Legalmente, en el Estatuto de los Trabajadores, se define el trabajo a 
turnos como “toda forma de organización del trabajo en equipo según la cual los trabajadores ocupan 
sucesivamente los mismos puestos de trabajo, según un cierto ritmo, continuo o discontinuo, 
implicando para el trabajador la necesidad de prestar sus servicios en horas diferentes en un período 
determinado de días o de semanas”.  
 
Asimismo se considera trabajo nocturno el que tiene lugar “entre las 10 de la noche y las 6 de la 
mañana” y se considera trabajador nocturno al que “invierte no menos de tres horas de su trabajo diario 
o al menos una tercera parte de su jornada anual en este tipo de horario. 
 
Es factible por el apoyo de directivos, colaboración del personal de enfermería, recursos materiales, 

































Turnos: El turno es el horario del puesto de trabajo diario propiamente dicho. Se indican los distintos 
ciclos de fechas.  
 
Rotación: cuando se establecen turnos de trabajo rotatorios entre los trabajadores que forman equipos 
van alternando mañana, tarde o noche donde la actividad no puede paralizarse, por razones productivas 
o de servicio. 
 
EL trabajo,  es uno de los principales aspectos que inciden en el desarrollo del hombre, y sus 
condiciones repercuten directamente en la calidad de vida, afectando directamente su estado de salud, 
de ánimo y sus relaciones interpersonales, lo que verá reflejado en su desempeño laboral, su realización 
personal y familiar. 
 
El trabajo ha sido abordado desde diferentes perspectivas. Federico Engels con su teoría de trabajo 
como humanización plantea que el trabajo ha propiciado el desarrollo del hombre, la ejecución de 
diversas actividades que satisfacen sus necesidades, es el medio por el cual éste crece, se hace cada vez 
más humano, perfecciona sus facultades y habilidades transforma su medio, y  permite la evolución de 
la sociedad. 
 
Carlos Max11 plantea cuatro formas de enajenación del hombre a través del trabajo. En su constante 
análisis de los sistemas productivos y económicos, estudia el trabajo del hombre, y demuestra que los 
principios del Capitalismo, cambian completamente el sentido del trabajo para el hombre. El trabajo 
construye al hombre, le da sentido a su vida, pero tal como es concebido por la sociedad moderna, el 
trabajo enajena al hombree, lo despoja de su ser y evita su desarrollo. 
 
                                               




Max Weber2 por su parte, concibe al trabajo como la forma en que el hombre puede lograr la salvación 
de su alma. Para alcanzar la salvación, el hombre debe dedicar su vida al trabajo fuerte, de esta forma 
obtendrá aquello que necesita para satisfacer sus necesidades y las de su descendencia.  
 
Estos y otros autores, han planteado diferentes teorías acerca del papel del trabajo en la vida del 
hombre. El aspecto filosófico ayuda a entender la evolución del concepto, que desde el punto de vista 
económico se puede decir que el trabajo es: 
 
Consiste en el ejercicio de las facultades del hombre aplicado a la consecución de algún fin racional y 
es condición precisa del desarrollo y progreso humano en todas las esferas. No es, por tanto todo 
trabajo económico, sino únicamente aquel que se propone la satisfacción de las necesidades en este 
orden. 
 
Conviene repetir que el trabajo económico es ley de la naturaleza humana; se fundamenta en el deber, 
porque asignándole como único motivo el  interés o la satisfacción de las necesidades, se llega a  la 




: se considera como aquella persona mayor de edad, de forma voluntaria, presta sus 
servicios retribuidos. Estos servicios pueden ser prestados dentro del ámbito de una organización y 
bajo la dirección de otra persona, denominado empleador, o bien como trabajador independiente, 
trabajado de forma autónoma en una profesión, cobre por el trabajo entregado y no tiene una 
vinculación contractual. 
 
1.2 TURNOS DE TRABAJO 
 
No todos los empleados trabajan de 8:00 am. A 5:00 pm., de lunes a viernes. La naturaleza de los 
servicios desempeñados puede necesitar otros horarios. Los oficiales de la policía, bomberos y 
operadores de teléfonos proporcionan servicio 24 horas al día. En la manufactura industrial, alguna 
tecnología requiere vigilancia y operaciones constantes. No es práctico apagar hornos, calentadores y 
operaciones de proceso s químicos a las 5:00pm. Solo porque los trabajadores se van a casa. En esos 
casos es ventajoso tener diferentes turnos de trabajo durante el día. Se estima que alrededor de 25 % de 
todas las horas laborales en Estados Unidos son no tradicionales. Los psicólogos se han interesado en 
la forma en que diferentes horas o turnos de trabajo  afectan a la salud ocupacional. 
                                               
2 (1818 – 1883) Economista y Filósofo Alemán , representante del Comunismo 





No hay horarios uniformes en los turnos de trabajo; las compañías usan diferentes turnos. Por lo 
general un día de 24 horas se divide en tres turnos de trabajo de ocho horas, como 7:00am.- 3:00pm. 
(Turno diurno), 3:00pm.- 11:00pm (turno vespertino) y 11:00pm – 7:00am. (Turno nocturno). Algunas 
compañías tienen empleados que solo trabajan un turno, pero a los trabajadores por lo general no les 
gustan los turnos vespertinos y nocturno, así que muchas empresas rotan los turnos. Los empleados 
pueden trabajar dos semanas en el turno diurno, dos semanas en el turno vespertino  y luego dos 
semanas en el turno nocturno. La semana laboral de un turno no necesita  ser de lunes a viernes. 
Además puede haber un número irregular de días de descanso entre turnos, como dos días de descanso 
después del turno vespertino y tres después del turno nocturno. 
 
Thierry y Maijman, identificaron las 11 características aversivas del turno de trabajo que se listan en la 
tabla 11-2. Los efectos son más aversivos en algunos patrones de turno de trabajo que en otros. Los 
trabajadores por turnos experimentan muchos problemas en la adaptación fisiológica y social. La 
mayor parte de los problemas fisiológicos se asocian con interrupciones del ritmo circadiano. Se ha 
postulado que el concepto del ritmo circadiano tiene una base evolutiva: 
 
La vida en la tierra ha evolucionado en un ambiente sujeto a cambios regulares y pronunciados por los 
movimientos planetarios. La rotación de la tierra sobre su propio eje produce el ciclo de luz/ oscuridad 
de 24 horas, mientras su traslación alrededor del sol, da lugar a los cambios estacionales en la luz y la 
temperatura. Durante el proceso de evolución, estos cambios periódicos se han internalizado, y ahora 
se acepta en forma amplia que los organismos vivos poseen un reloj corporal, de tal manera que los 
organismos no sólo responden a los cambios ambientales, sino que los anticipan de modo activo. 
Debido a que la mayoría de las personas trabajan durante el día y duermen por la noche, los 
trabajadores por turnos también tienen problemas sociales. Con frecuencia experimentan dificultad con 
los hijos, relaciones matrimoniales y la recreación. Frost y Jamal reportaron que los trabajadores por 
turnos experimentaban menos satisfacción de necesidades, era más posible que renunciaran a su puesto 
y participaban en menos organizaciones voluntarias Jamal, reportó hallazgos similares: los trabajadores 
con horarios de trabajo fijos estaban mejor que los trabajadores con horarios rotativos en función de la 
salud mental, satisfacción laboral y participación social. Smith et al. (2003)  encontraron que los 
divorcios y separaciones eran 50% más frecuentes en los trabajadores de turnos nocturnos que en 





Los trabajadores por turnos forman una proporción relativamente pequeña de la población; por tanto 
son forzados a hacer corresponder sus horarios con el resto de la sociedad. También se ha sugerido que 
muchos problemas sociales se aliviarían si se incrementara el trabajo por turnos. La sociedad haría 
entonces más concesiones a las necesidades de los trabajadores por turnos. Podrían hacerse cambios en 
cosas así como las horas de transmisión de televisión, servicio de restaurante, servicios recreativos y 
horas de operaciones de negocio (bancos, supermercados, gasolineras y cosas por el estilo). De hecho, 
las tiendas de alimentos de conveniencia y los cajeros automáticos de  los bancos derivan mucho de sus 
negocios de empleados que trabajan en horas no tradicionales. 
 
La investigación indicada que el trabajo por turnos tiene una influencia fuerte en la vida de las personas 
que lo desempeñan. En tanto ciertas industrias requieren operaciones de 24 horas al día. 
 
Monk, Folkard y Wedderburn señalaron que los trabajadores por turnos deben enfrentar tres 
condiciones permanentes biocronología: 
 
 Los seres humanos y la sociedad son diurnos (despiertan en el día, duermen en la noche). 
 La luz del día tiene un efecto indicador para iniciar la vigilia. 
 El sistema circadiano es lento para ajustarse al trabajo nocturno.  
 
Cualquier política organizacional o social diseñada para apoyar a los trabajadores por turnos deben 
abordar estas condiciones. 
Al menos una fuente importante de dificultad fisiológica es la rotación de los trabajadores entre turnos. 
si los trabajadores fueran asignados a un turno fijo (diurno, vespertino o nocturno), su comportamiento 
sería consistente, lo cual les ayudaría a ajustar sus ritmos circadianos. Algunas personas prefieren 
trabajar por las tardes y noches, así que parte de la solución puede ser la selección de personal. Los 
trabajadores podrían elegir un turno; de su elección, esto satisfaría las necesidades individuales y 
organizacionales. 
 
 Barton encontró que la salud física y psicológica de las enfermeras era mejor cuando 
trabajaban un turno nocturno fijo que cuando realizaban trabajo nocturno como parte de un 
horario de turno rotativo. Sin embargo, los turnos fijos no están exentos de problemas. 
 Bohle y Tulley encontraron que el turno nocturno se relacionaba más con los trastornos de 




 Smith, Reilly y Midkiff elaboraron una escala para predecir la matutinidad basados en ritmos 
circadianos. Concluyeron que la escala podía utilizarse para seleccionar trabajadores para el 
turno nocturno con base en su preferencia por las actividades vespertinas. 
 Jamal y Jamal encontraron que los empleados que trabajan un turno fijo tenían mejor salud 
mental y física que los empleados en turno rotativo.  
 Blau y Lunz encontraron que los empleados de turno fijo experimentaban una mayor variedad 
de actividades laborales y fuentes de estimulación que los empleados en los turnos vespertinos, 
nocturnos o rotativos. 
 
Parece difícil en particular ajustarse a los turnos rotativos de trabajo, reportaron que las enfermeras se 
sentían peor (en medidas como el estado de alerta, la calma y el estado de ánimo) en el resto del día 
después de un turno nocturno que después de un turno diurno. 
 
Los hallazgos atestiguan los costos de la fatiga y la adaptación a una rutina nocturna de trabajo, de 
hecho reportaron que a algunas personas que han alcanzado el punto de ruptura emocional, mental y 
físico debido al trabajo en el turno nocturno, sus médicos les han dicho que encuentren otros empleos 
con horarios de trabajo tradicionales, los trabajadores tienen que dejar el trabajo por turnos en un corto 
tiempo debido a perturbaciones graves; aquellos que continúan muestran niveles diferentes y variables 
de adaptación y tolerancia, las organizaciones deberían diseñar programas educativos para los 
trabajadores por turnos y sus familiares para prepararlos mejor para las demandas impuestas por su 

















1.3 Características aversivas del trabajo por turnos 
 
 
CARACTERÍSTICAS DEFINICONES INCONVENIENTES 
 
Regularidad 
Número promedio de 
cambios en las horas de 
inicio de los periodos de 







Promedio semanal de la suma 
del número acumulado de 
turnos nocturnos sucesivos 
más la mitad del número de 
turnos vespertinos sucesivos 
acumulados. 




Carga por turno Duración promedio del turno 
de horas  
Fatiga, sentimientos de 
sobre carga. 
Carga por semana Promedio de horas semanales 
de trabajo 
Fatiga, sentimientos de 
sobre carga. 
 
Oportunidad para descansar de 
noche 
Promedio semanal de horas 
fuera del trabajo entre las 
11:00pm y las 7:00am 









Oportunidad para tareas 
domésticas y familiares 
Promedio semanal de horas 
fuera del trabajo de lunes a 
viernes entre las 7:00am y las 
7:00pm. 
Frustración del rol de 
cónyuge/padre, quejas 
sobre la limitación de 
sus tareas domésticas. 
Constancia de oportunidad para 
las tareas domésticas y 
familiares. 
Coeficiente de variaciones de 
oportunidad semanal para las 
tareas domésticas y 
familiares. 
Falta de continuidad en 
el rol de cónyuge/ 






Oportunidad para la recreación 
vespertina 
Promedio semanal de horas 
fuera del trabajo de lunes a 
viernes entre las 7:00pm. y 
las 11:00pm. 
Falta de continuidad en 
el rol del cónyuge, 
limitación de las 
actividades sociales y 
recreativas. 
 
Oportunidad para la recreación 
en fin de semana. 
La mitad del número de días 
fuera del trabajo durante el 
fin de semana por semana. 
Limitación de las 
actividades sociales y 
creativas. 
 
Constancia de oportunidad para 
la recreación en fin de semana. 
Coeficiente de variación del 
número de días de descanso 
durante el fin de semana por 
semana. 
Falta de continuidad en 
las actividades sociales 
y recreativas. 
 
1.4 El trabajo por turnos de enfermeras 
 
El trabajo por turnos, es definido como toda forma de organización del trabajo en equipo según la cual 
los trabajadores ocupan sucesivamente los mismos puestos de trabajo según un cierto ritmo, continuo o 
discontinuo, implicando para el trabajador la necesidad de presentar sus servicios en horas diferentes 
en un periodo determinado de días o de semanas 
 
El término de rotación de recursos humanos se utiliza para definir la fluctuación de personal entre una 
organización y su ambiente; esto significa que el intercambio de personas entre la organización y el 
ambiente se define por el volumen de personas que ingresan en la organización y el de las que salen de 
ella.  Por lo general, la rotación de personal se expresa mediante una relación porcentual entre las 
admisiones y los retiros con relación al número promedio de trabajadores de la organización, en el 
curso de cierto período.  Casi siempre la rotación se expresa en índices mensuales o anuales con el fin 
de permitir comparaciones, para desarrollar diagnósticos, promover disposiciones, inclusive con 
carácter predictivo.  
 
El trabajo por turnos influye negativamente en la salud de la persona, en su capacidad para actuar, en el 
grupo con el que coopera y en la continuidad de los cuidados, y que ello afecte a los servicios que se 




contextos de trabajo de enfermería deben tenerse debidamente en cuenta las consecuencias para la 
salud en el trabajo, además de: 
 
 Las necesidades de los pacientes 
 El número de enfermeras requerido para hacer frente a las necesidades de los pacientes y de la 
comunidad  
 Las necesidades personales de las enfermeras • las estipulaciones de la legislación y de los 
convenios colectivos. 
  
 El CIE es partidario de que se experimenten nuevos modelos de turnos durante seis meses como 
mínimo, para que pueda hacerse una evaluación completa (con participación de las enfermeras). Las 
enfermeras deben ser conscientes de las consecuencias de salud que tienen para la profesión y el 
trabajo los diversos sistemas de trabajo por turnos que se aplican, de modo que puedan hacer 
aportaciones informadas a la elaboración de las políticas. El Consejo Internacional de Enfermeras está 
comprometido a: Identificar las tendencias de la gestión del trabajo por turnos (incluida la jornada 
partida). Difundir a las asociaciones de enfermeras miembros información sobre los efectos del trabajo 
por turnos y las estrategias para mitigarlos, con el fin de que esas estrategias se incluyan en los 
programas de formación y orientación.  Conseguir que se reconozcan los riesgos laborales relacionados 
con el trabajo por turnos. Ayudar a las asociaciones nacionales de enfermeras (ANE) a preparar sus 
negociaciones para conseguir sistemas equitativos de trabajo por turnos. Las asociaciones nacionales 
de enfermeras han de favorecer o negociar unas condiciones de trabajo adecuadas para las enfermeras 
que trabajan en turnos, por ejemplo: • Planes de turnos que tengan en cuenta los periodos de descanso, 
la duración de los turnos y el orden de rotación.  
 
 Personal de enfermería en número adecuado.  
 Acceso a los servicios de salud en el trabajo. 
 Programas para la reducción del estrés. 
 Acceso a la formación continua. 
 Acceso a servicios adecuados de guarderías.  
 Transporte seguro. Posibilidad de comidas calientes.  
 Vestuarios.  Protección contra las prácticas discriminatorias.  
 
Antecedentes: La naturaleza misma de la atención de enfermería supone un servicio que se presta 




este modelo de empleo exige que las enfermeras se adapten a él física, emocional y socialmente. Si 
bien el trabajo por turnos puede introducir cierta flexibilidad en el plan de trabajo de las enfermeras, y 
algunos ingresos adicionales, a menudo comporta nuevas dificultades para las que prestan servicios en 
entornos complejos y en situaciones interpersonales exigentes. Los turnos de tarde y de noche suelen 
estar menos bien dotados (menos personal y frecuentemente con calificaciones inferiores) y las 
enfermeras tienen difícil acceso a un transporte seguro y a comodidades básicas, tales como las 
comidas calientes. Se sabe que el estrés del trabajo por turnos aumenta los niveles de absentismo y 
rotación del personal, con lo que afecta a la calidad de la atención de enfermería. La rotación de turnos 
se ha relacionado con un mayor número de perturbaciones del sueño, problemas digestivos, fatiga e 
ingesta de alcohol, y con una salud psicológica y resultados laborales menos satisfactorios. Se ha 
constatado que las enfermeras que trabajan por turnos toman más días de permiso por enfermedad y 
dan razones más graves para tomarlos que los trabajadores de turnos fijos. La remuneración con que se 
recompensa el trabajo por turnos no resuelve los riesgos de salud laborales que corren las enfermeras.  
 
Entre los modos de reducir los efectos nocivos del trabajo por turnos figuran los siguientes:  
 
 Horarios de trabajo individualizados. 
 Menor número de horas por semana en los turnos de tarde y noche.  
 Programas informatizados para conseguir horarios equitativos. 
 
Las enfermeras asignadas a los diversos turnos son la dotación de personal de cada unidad o servicio en 
un momento dado. El equipo de enfermería así establecido contará con una cierta combinación de 
capacidades y cualidades. Esa combinación influirá necesariamente en la calidad de los cuidados 
dispensados. El trabajo por turnos influirá también en el grado de fatiga física y mental que 
experimenta el personal que trabaja de ese modo. 
 
El tiempo del trabajo es uno de los aspectos de las condiciones de trabajo que tiene una repercusión 
más directa sobre la vida diaria, ya que su distribución puede afectar no solo a la calidad de vida en el 
trabajo sino a la vida extra laboral. Por otra parte para la empresa es un factor de rendimiento, de costos 
de producción, de utilización óptima de la capacidad de la instalación y, por consiguiente de eficacia. 
En un intento de definición de los distintos tipos de horario, se entiende por tiempo NORMAL de 
trabajo el que implica una jornada laboral de 8 horas, con una pausa para la comida, y que suele oscilar 





En cambio, se habla de trabajo a turnos cuando el trabajo es desarrollado por distintos grupos 
sucesivos, cumpliendo cada uno de ellos una jornada laboral de manera que se abarca un total de entre 
16 y 24 horas de trabajo diarias. En el Estatuto de los trabajadores se define el trabajo a turnos como 
toda forma de organización del trabajo en equipo según la cual los trabajadores ocupan sucesivamente 
los mimos puestos de trabajo, según un cierto ritmo, continuo o discontinuo, implicando para el 
trabajador la necesidad de prestar sus servicios en horas diferentes en un periodo determinado de días o 
semanas. 
 
Así mismo se considera a trabajo nocturno, el que tiene lugar entre las 10  de la noche y las 6 de la 
mañana  y se considera trabajador nocturno, el que invierte no menos de tres horas de su trabajo diario 
o al menos una tercera parte de su jornada anual en este tipo de horario. 
 
Existen las siguientes formas de organización: 
 
Sistema discontinuo: El trabajo se interrumpe normalmente por la noche y el fin de semana supone 
pues dos turnos, uno de la mañana y otro de la tarde. 
Sistema semicontinuo: La interrupción es semanal, supone tres turnos mañana, tarde y noche, con 
descanso los domingos. 
Sistema Continuo: El trabajo se realiza de forma interrumpida. El trabajo queda cubierto durante todo 
el día y durante todos los días de la semana, su pone más de tres turnos. 
Este sistema de trabajo abarca el trabajo nocturno, es decir el que tiene lugar aproximadamente entre 
las 10 de la noche y las 10 de la mañana. Se considera trabajador nocturno al que invierte una tercera 
parte de su jornada laboral  o más en este tipo de horario. 
El hecho de trabajar de noche tiene una serie de repercusiones sobre la salud de los trabajadores que 
deben considerarse para diseñar el trabajo a turnos, de manera que sea lo menos nocivo posible para la 
salud de aquellas persona que se encuentran en dicha situación. 
 
1.5 Sistema de trabajo por turnos 
 
La evolución del trabajo ha traído consigo diferentes formas de organización, que tienen implicaciones 








1.5.1 Horas de trabajo 
 
El trabajo por turnos es el que se realiza permanente o frecuentemente fuera de las horas de trabajo 
regulares diurnas. En efecto, este tipo de trabajo se puede realizar permanentemente de noche, 
permanentemente en horario de tarde o en horarios variables. Cada tipo de turnos tiene ventajas e 
inconvenientes y se asocia a diferentes efectos en el bienestar, la salud, la vida social y el rendimiento 
laboral. En los sistemas tradicionales de turnos de rotación lenta, los turnos rotan semanalmente; esto 
es, a una semana de trabajo nocturno sigue un turno semanal de trabajo de tarde y, a continuación, un 
turno de mañana. En el sistema de rotación rápida, sólo se trabajan uno, dos o, como mucho, tres días 
consecutivos en cada turno. En algunos países, como Estados Unidos, se generalizan los turnos de 
duración superior a 8 horas, en especial los de 12 horas (Rosa y cols. 1990). El ser humano es un ser 
básicamente diurno; esto es, su organismo está fundamentalmente “programado” para trabajar de día y 
solazarse y descansar de noche. Existen mecanismos internos (el denominado reloj biológico) que 
controlan la fisiología y la bioquímica del organismo para ajustarlo al ciclo de 24 horas. Estos ciclos se 
denominan ritmos circadianos. La perturbación de las variaciones circadianas del funcionamiento 
fisiológico producido por la necesidad de permanecer despiertos y trabajando en horas biológicamente 
anómalas, y de dormir durante el día, es uno de los rasgos más estresantes del trabajo por turnos. A 
pesar de la suposición generalizada de que la perturbación del sistema circadiano puede tener efectos 
perjudiciales a largo plazo, no ha resultado fácil establecer una relación causa-efecto. A pesar de la 
ausencia de pruebas incontrovertibles, existe un amplio consenso en torno a la conveniencia de 
implantar en el lugar de trabajo unos turnos que eviten, en la medida de lo posible, una perturbación 
permanente de los ritmos circadiano. 
1.5.2 Semana laboral comprimida 
 
Los empleados han trabajado de manera tradicional ocho horas al día, cinco días a la semana, para una 
semana de 40 horas. Algunos empleados trabajan 10 horas al día por cuatro días, lo que se conoce 
popularmente como 4/40. El 21% de  empleadores estadounidenses tienen semanas laborales 
comprimidas. 
 
Hay varias ventajas obvias en una semana laboral comprimida tanto para el individuo como para la 
organización. Los individuos tienen un fin de semana de tres días, lo cual les da más tiempo de 




organizaciones tienen menos costos de gastos generales debido a que están abiertas un días más por 
semana. Sin embargo, los posibles inconvenientes incluyen fatiga del trabajador, menos horas 
productivas y más accidentes. 
 
En una revisión importante Ronen y Primps llegaron a algunas conclusiones basadas en muchos 
estudios. El plan tiene un efecto positivo en el hogar y en la vida familiar al igual que en el tiempo libre 
y la recreación. Sin embargo, al parecer no hay cambio en el desempeño laboral del empleado. Por 
último, hay resultados contradictorios con respecto al ausentismo, pero la fatiga del trabajador 
definitivamente aumenta. 
 
Se han reportado unos cuantos estudios sobre las reacciones a un turno de doce horas, por lo común de 
mediodía a medianoche y luego de media noche  a mediodía, los resultados son contradictorios. 
 
Breaugh reportó que enfermeras de turnos de 12 horas experimentaban una fatiga considerable 
asociada con estos horarios más largos. Sin embargo, el turo de medianoche a mediodía parecía más 
desfasado con los ritmos fisiológicos y sociales que el turno de medianoche y mediodía. 
 
Pierce y Dunham reportaron mejoras significativas en las actitudes hacia el horario de trabajo, efecto 
general y fatiga  en una muestra de oficiales de policía que cambiaron de un turno rotativo de ocho 
horas a un horario fijo de 12 horas.  
 
Duchon, Keran  y Smith examinaron a mineros subterráneos que cambiaron de un horario de ocho a 
uno de 12 horas. Los mineros reportaron una mejora en la calidad del sueño con el nuevo horario, pero 
la fatiga no tuvo cambio o tuvo sólo una ligera mejoría, los hallazgos de estos estudios pueden estar 
influidos por la variedad de empleos examinados en la investigación. 
 
La conversión a una semana laboral comprimida no sólo es una cuestión de preferencia del trabajador. 
Las organizaciones están limitadas para alterar sus horarios de trabajo por los servicios que 
proporcionan y otros factores. Por ejemplo, una semana laboral comprimida no es viable si el servicio 










1.5.3 Ciclo de rotaciones 
 
 
Es el número de días que separan el inicio de una secuencia del trabajo a turnos  y la vuelta a la misma 
secuencia. Por ejemplo, en un sistema regular que comparte la sucesión de dos tardes (2T), dos 
mañanas (2M), dos noches (2N) y tres días de descanso (3D), la duración del ciclo es de 9 días. 
Las rotaciones pueden ser: 
 
Cortas: Cuando el mismo turno es igual o menor de tres por ejemplo: 2T, 2M, 2N. 
Lentas: Cuando el número de turnos iguales sucesivos es mayor de cuatro por ejemplo: 7T, 7M, 7N. 
Irregulares: Cuando el sistema presente un número variable de turnos sucesivos; por ejemplo 5M, 2N, 
5T, 3N. 
Normales: sucesión de los turnos según el sentido horario natural: mañana tarde y noche. 
Inversa: cambio en los diferentes turnos de un equipo, según un orden antinatural, por ejemplo 
mañana, tarde y noche. 
 
1.6 Efectos del trabajo a turnos 
 
1.6.1 Alteraciones del Sueño 
 
Durante las horas que se duerme se suceden distintas fases del sueño, unas permiten la recuperación de 
la fatiga física (sueño profundo), mientras que otras que se dan ya en las últimas horas del sueño y es 
cuando se sueña, permite la recuperación de la fatiga mental (sueño paradójico). 
 
Para recuperarse de la fatiga diaria es necesario dormir, con variaciones individuales, alrededor de siete 
horas. Esto hace posible que se den las distintas fases del sueño de manera que la persona pueda 
recuperarse tanto física como mentalmente. 
 
Si se duerme de día, no se dan todas las fases del sueño y no se permite al organismo descansar 
suficientemente, con lo que se va acumulando la fatiga hasta que llega un momento que aparece la 
denominada fatiga Crónica que produce alteraciones de tipo nervioso (dolor de cabeza, Irritabilidad, 
depresión, temblor de manos etc.), enfermedades digestivas (nauseas, falta de apetito, gastritis etc.) y 






No existen fórmulas mágicas para que las personas que trabajan por turnos concilien con rapidez el 
sueño y duerman profundamente. Lo que vale para una persona quizás no funcione con otra. Con todo, 
pueden ofrecerse algunos consejos útiles, particularmente para dormir el día siguiente a una jornada de 
trabajo nocturna: 
 
 Pedir a los miembros de la familia que utilicen auriculares para oír la radio o ver la televisión, 
e instalar un teléfono provisto de contestador automático silencioso. Desconectar el timbre de 
la puerta. 
 Comunicar el horario laboral a los miembros de la familia y evitar la realización de las labores 
domésticas ruidosas durante el tiempo previsto para dormir. 
 Amortiguar los efectos de la iluminación y los ruidos exteriores colocando cortinas gruesas de 
tonalidades oscuras, puertas insonorizadas y aire acondicionado. 
 Utilizar tapones para los oídos y una mascarilla para dormir, y abstenerse de ingerir bebidas 
que contengan cafeína desde cinco horas antes de la hora de irse a dormir. 
 Si el vecindario es ruidoso, habría que considerar la posibilidad de mudarse a un barrio más 
tranquilo. 
 
El trabajador debe abstenerse de recurrir al alcohol para concitar el sueño, además de tomarse el tiempo 
preciso para relajarse al finalizar la jornada de trabajo. En los casos en que está en juego la seguridad, 
algunos autores recomiendan las “siestas reparadoras” durante el turno de noche para superar el nivel 
mínimo nocturno. 
1.6.2 Alteraciones de la vida social 
 
Las actividades de la vida cotidiana están organizadas pensando en las personas que trabajan en los 
llamados horarios normales, el trabajo a turnos, especialmente el turno de la noche y el de la tarde, 
dificulta estas actividades e incluso la relación diaria, debido a la falta de coincidencia con los demás. 
 
Todo esto hace que aumente los problemas familiares y que pueda aparecer una sensación de vivir 
aislado y de que no se es necesario para los demás, creando un sentimiento de inferioridad o de 







1.6.3 Incidencia de la actividad  profesional 
 
Generalmente se obtiene un menor rendimiento en el turno de la NOCHE y una menor calidad del 
trabajo realizado, especialmente entre las 3 y las 6 de la madrugada, ya que, en estas horas, la 
capacidad de atención y toma de decisiones, así como la rapidez y precisión de los movimientos, es 
más reducida. 
 
A veces ocurre también que, en el cambio de turno, las consignas no son suficientemente precisas o 
que, por la prisa de marcharse, no se comunica al turno que entre las posibles incidencias (averías o 
algún ruido extraño etc.) o no se transmite adecuadamente las informaciones necesarias o determinadas 
órdenes. Esta falta de comunicación es otra posible causa de errores, incidentes o accidentes.   
1.7 Hábitos alimentarios 
 
El deterioro de la salud física puede manifestarse, en primer lugar, por alteración de los hábitos 
alimentarios, y más a largo plazo, en alteraciones más graves, que pueden ser gastrointestinales, 
neuropsíquicas y cardiovasculares. 
 
Las personas necesitan al menos tres comidas diarias, algunas de ellas calientes, con un  cierto aporte 
calórico y tomadas a una hora más o menos regular. El horario de trabajo afecta a la cantidad, calidad y 
ritmo de las comidas. 
 
Las alteraciones digestivas manifestadas a menudo por las personas que trabajan a turnos se ven 
favorecidas por la alteración de los hábitos alimentarios: la calidad de la comida no es la misma, se 
suelen tomar comidas rápidas y en un tiempo corto e inhabitual. Desde el punto de vista nutricional, los 
alimentos están mal repartidos a lo largo de la jornada y suelen tener un alto contenido calórico, con 
abuso de ingesta de grasa. En el turno de noche, además, suele haber un aumento en el consumo de 
café, tabaco y excitantes, factores que pueden ayudar a la aparición de dispepsias. La calidad de los 
alimentos se ve alterada (aumento de grasas, comidas rápidas, alcohol, etc.) así como el aporte 
equilibrado de alimentos (exceso de lípidos y falta de glúcidos/hidratos de carbono), cuando el ritmo 





Los ritmos alimenticios responden a la necesidad del organismo de rehacerse. El trabajo a turnos 
supone, a menudo, aplazar una comida e incluso saltársela (generalmente el desayuno después de un 
turno de noche). Las alteraciones debidas a la desincronización de los ciclos circadianos digestivos 
pueden verse agravadas por el hecho de que los trabajadores suelen comer a disgusto por comer fuera 
de hora, sin la familia. 
 
1.8 Efectos combinados de los factores relacionados con el lugar de trabajo 
 
Algunos trabajadores sometidos al sistema de turnos se encuentran además expuestos a otros riesgos en 
el lugar de trabajo, como los causados por agentes tóxicos o por trabajos que exigen un gran esfuerzo 
físico o mental. Sin embargo, se han dedicado muy escasos estudios a los problemas producidos por la 
conjunción del trabajo por turnos y la existencia de unas condiciones de organización, ambientales y de 
trabajo desfavorables, en las que los efectos negativos del trabajo por turnos pueden deberse, no sólo al 
desfase entre los ritmos circadianos y las condiciones de vida, sino también a las condiciones de 
trabajo adversas que pueden asociarse al trabajo por turnos. La presencia de uno o más factores de 
riesgo en el lugar de trabajo, como ruidos, condiciones climáticas desfavorables, iluminación 
deficiente, vibraciones, etc., es en ocasiones más frecuente en los sistemas de tres turnos de trabajo, los 
sistemas irregulares y los turnos de noche que en los sistemas de sólo dos turnos y en el horario de 
trabajo diurno. 
 
1.9 Efectos de trabajo por turnos sobre la salud 
 
 
La mayoría de los problemas de salud que aquejan a las personas que trabajan por turnos se asocian a 
la calidad del sueño de que disfrutan durante el día después de un turno de noche y, en menor medida, 
al descanso anterior al inicio del turno de mañana. Como el funcionamiento de los ritmos circadianos 
es tal que el organismo está preparado para la actividad diurna y el reposo nocturno, al finalizar un 
turno de noche, el cuerpo no se encuentra, en general, perfectamente predispuesto para el sueño. 
También pueden influir otros factores. En efecto, la luz natural puede perturbar el sueño, y el nivel de 
ruidos es mayor durante el día que por la noche. Así, la mayoría de los trabajadores del turno de noche 
se quejan del ruido de los niños y del tráfico. Además, algunos trabajadores nocturnos interrumpen su 
descanso diurno para comer en familia, y otros deben reducir las horas de sueño para realizar las 
labores domésticas y cuidar de los hijos.  
 
En un estudio de una muestra de trabajadores nocturnos (Knauth) se halló que la duración del reposo 




seis o menos horas de sueño son insuficientes para muchos seres humanos (Williams y cols). 
Específicamente, al cabo de numerosas jornadas consecutivas de trabajo nocturno, se suele producir un 
déficit acumulado de sueño que tiene repercusiones tanto en la productividad como en la vida social 
(Naitoh y cols.), así como en la posibilidad de un mayor riesgo de accidentes. Asimismo, diversos 
estudios electroencefalográficos han revelado que la calidad del sueño diurno también se resiente 
(Knauth). El déficit de sueño se puede producir al cabo de una semana de trabajo por turnos, tanto 
nocturno como matutino. La propensión a prolongar el sueño durante el fin de semana después de una 
semana de trabajo en el turno de mañana parece reflejar una mayor necesidad de reposo. Hak y 
Kampmann estudiaron los fenómenos del sueño y la fatiga en los maquinistas ferroviarios. Cuanto 
antes empezaba el turno de mañana, más breve era el período de sueño de turno de noche precedente y 
más fatigados se sentían los maquinistas durante el turno matinal. Tanto Moors como Folkard y Barton 
confirmaron la disminución de las horas de sueño asociada al adelanto del comienzo del turno de 
mañana. Este fenómeno se puede explicar en parte por la presión del entorno familiar para retrasar la 
hora de retirarse a dormir y, en parte, por el “reloj biológico” que, en opinión de Lavie genera una 
“zona vedada” para el sueño, consistente en una franja de tiempo durante la cual la facilidad para 
conciliar el sueño se reduce drásticamente. Según esta última hipótesis, si el trabajador se acuesta antes 
porque el siguiente turno de mañana comienza más temprano, es posible que le cueste conciliar el 
sueño. 
 
1.10 Problemas sociales  de las personas que trabajan por turnos 
 
Las actividades de la vida cotidiana están organizadas pensando en las personas que trabajan en 
horarios habituales: puesto que el ser humano es diurno, la sociedad es una cultura diurna, cuyas 
actividades cotidianas siguen una programación social por bloques temporales; por ejemplo, entre 
medianoche y la seis de la madrugada la mayoría de las personas duermen (inclusive tres de cada 
cuatro trabajadores que trabajan de noche); las tardes, las noches o los fines de semana se emplean para 
la interacción familiar y social 
 
El trabajo por turnos puede repercutir negativamente en la vida familiar, la participación en la actividad 
institucional y las relaciones sociales. La magnitud de los problemas que pueden producirse está en 
función de diversos factores, como la naturaleza del sistema de turnos, el sexo, edad, estado civil y 





Durante una semana de trabajo en el turno de tarde, el contacto regular del trabajador con sus hijos de 
edad escolar o con su cónyuge que trabaja de mañana o en turnos de día se reduce considerablemente. 
Este problema es serio sobre todo para las personas adscritas a los denominados turnos permanentes de 
tarde (Mott y cols). En el sistema tradicional de dos turnos discontinuos, se alternan una semana de 
trabajo en el turno de mañana y una semana en el turno de tarde, con lo que el contacto familiar se 
trastorna cada dos semanas. En el sistema tradicional de tres turnos rotativos se trabaja de tarde cada 
tres semanas. En los sistemas de turnos de rotación rápida, el contacto familiar nunca se quiebra 
durante una semana completa. Las investigaciones han dado resultados contradictorios. Así, mientras 
que Mott y cols. Indican que el trabajo prolongado en el turno de tarde o de noche puede perjudicar la 
vida conyugal, Maasen no llega a la misma conclusión. El trabajo por turnos, sobre todo si ambos 
progenitores trabajan en este sistema, también puede afectar negativamente el rendimiento escolar de 
los hijos (Maasen; Dickmann y cols). En los estudios realizados sobre el valor percibido del tiempo 
libre disfrutado durante diferentes días y horas de la semana se ha puesto de relieve que el fin de 
semana se valoraba más que los días de semana, y que el tiempo libre en horas vespertinas y Nocturnas 
era más apreciada que el disponible durante el día, el contacto con los familiares, amigos, clubes, 
partidos políticos, iglesias, etc. se resiente principalmente del trabajo en fin de semana y en los turnos 
de tarde y nocturnos.  
 
Los trabajadores por turnos sólo disfrutan de ventaja sobre las personas que trabajan de día en relación 
con las actividades más o menos solitarias, dado que actividades como la jardinería, el paseo, la pesca 
o el bricolaje son relativamente flexibles y se pueden realizar en cualquier momento distinto de los 
fines de semana y las horas vespertinas. En algunos estudios  se han abordado los problemas del 
cónyuge del trabajador empleado por turnos, que se ve obligado a modificar su estilo de vida para 
adaptarlo al horario variable de éste. Por ejemplo, puede verse obligado a demorar la realización de los 
trabajos domésticos más ruidosos y a mantener a los niños callados mientras aquél descansa después de 
trabajar durante el turno de noche. Además, se queda solo durante los turnos de tarde, nocturnos y de 
fin de semana, aparte de soportar la irritabilidad del compañero.  
 
El 87 % de los cónyuges de una muestra de trabajadores que habían abandonado el sistema de turnos 
semanales por un régimen de turnos de rotación rápida se manifestaron a favor de este último. Aducían 
que, en el sistema anterior, el cónyuge se encontraba muy fatigado al final de un período de trabajo en 
el turno de noche y precisaba varios días para recuperarse, por lo que no se encontraba de humor para 
compartir los momentos de ocio. En cambio, en el nuevo sistema de turnos de rotación rápida, en el 




más dispuesto a participar en distracciones. Las mujeres que trabajan por turnos suelen tener más 
problemas con el sueño y las obligaciones domésticas, debido a que las responsabilidades familiares no 
se reparten equitativamente entre los cónyuges. No obstante, algunas enfermeras que trabajan 
permanentemente de noche han optado voluntariamente ese horario por causas familiares, el trabajo 
nocturno permanente para una madre es compatible con la educación de los hijos es hacer caso omiso 
de los ‘costes’ que implica”. La fatiga permanente causada por la reducción del tiempo de sueño puede 
ser uno de estos “costes”, comparable con la del turno de noche y se disponía de mediciones relativas a 
las 24 horas. Los autores de la mayoría de estos estudios apreciaron una cierta reducción del 
rendimiento durante el turno de noche. Es posible que los efectos circadianos sólo se manifiesten 
cuando el trabajador se encuentra presionado. Si no hay presiones, el rendimiento diurno puede 
equipararse con el de noche, debido a que ambos se sitúan muy por debajo del Aparte de los posibles 
efectos del trabajo por turnos sobre la salud del trabajador, el rendimiento laboral también puede verse 
afectado.  
 
Se observaron frecuentes variaciones en cuanto a los errores y al rendimiento general, correspondiendo 
los peores resultados al turno de noche: Es posible evitar o reducir la reducción del rendimiento en 
horas nocturnas si se hacen pausas en el trabajo, si éste es interesante y si se mantiene la motivación. 
 
El rendimiento baja (más durante el turno de noche, por regla general) si se realizan tareas aburridas o 
repetitivas, si hay falta de sueño o si el tiempo de trabajo efectivo se incrementa. 
 
1.11 Tolerancia de trabajos por turnos 
 
Inconvenientes del trabajo a turnos 
 
Los efectos negativos del turno de noche sobre la salud de las personas se dan a distintos niveles, por  
una parte se ve alterado el equilibrio biológico, por el desfase de los ritmos corporales y por los 
cambios en los hábitos alimentarios. También se dan perturbaciones en la vida familiar y social. Desde 
el punto de vista ergonómico, es importante tener en cuenta etas consecuencias y diseñar el trabajo a 
turnos de manera que s4ea l me4nos nocivo posible para la salud de aquellas personas que se 
encuentran en dicha situación. 
 
El organismo humano tiene unos ritmos biológicos, es decir, que las funciones fisiológicas siguen unas 




horas; circadianos o nictamerales si siguen un ritmo de 24 horas; o infradianos, si su ciclo es inferior a 
las 24 horas. 
 
Los ritmos circadianos son los más afectados y, por tanto, los más estudiados en relación con el trabajo 
a turnos. 
 
Estos ritmos biológicos coinciden con los estados de vigilia y sueño, siendo la mayoría de ellos más 
activos durante el día que durante la noche, por ello es importante tener en consideración las 
repercusiones que el trabajo nocturno tiene sobre la salud de los trabajadores, a fin de organizar los 
turnos convenientemente y de prever unas condiciones de trabajo adecuadas. 
 
1.12 Acciones correctivas para mejorar el trabajo a turnos 
 
Mejorar las condiciones de trabajo a turnos supe actuar en el ámbito organizativo. Esta situación de 
basarse, principalmente, en intentar respetar al máximo los ritmos biológicos de vigilia-sueño y 
alimentación, así como las relaciones familiares y sociales. 
Se debe emprender una política global en la que se consideren los siguientes factores: 
 
 La acción de los turnos será discutida por los interesados sobre la base de una información 
completa y precisa que permita tomar decisiones, de acuerdo con las necesidades individuales. 
 Los turnos deberán respetar al máximo el ciclo del sueño para ello los cambios de turnos 
deberán situarse entre las 6 y las 7 horas, las 14 y las 15 horas y las 22 a 23 horas. 
 En cuanto a la duración de cada turno, actualmente se debe realizar ciclos cortos (se 
recomienda cambiar de turnos cada dos y tres días), pues parece ser que de esta manera los 
ritmos circadianos apenas llegan a alterarse, sin embargo la vida de relación se hace más difícil 
con un ritmo de rotación tan cambiante, por lo que puede existir una contradicción entre el 
punto de vista fisiológico y las necesidades psicosociales de los individuos, esto es uno de los 
aspectos por los que el problema de la rotación es más complejo y por lo que es necesario 
adaptarlo a las necesidades individuales. 
 Aumentar el número de periodos en los que se pueda dormir en la noche. 
 Facilitar comida caliente y equilibrada, instalar espacios adecuados y prever tiempo suficiente 
para comer. 
 Disminuir el número de años que el individuo realiza turnos rotativos, limitación de edad. 




 Dar a conocer con antelación el calendario con la organización de los turnos. 
 Mantener los mismos miembros en un grupo, de manera que se faciliten las relaciones estables. 
 Los turnos de la noche y tarde nunca serán más largos que los de la mañana. 
 Disminuir en lo posible el número de las personas que trabajan en los turnos  de la noche o 
fines de semana. 
 Participación de los trabajadores en la determinación de los equipos. 
































2. DESEMPEÑO LABORAL 
 
2.1 Definición de desempeño laboral 
 
Debe considerarse que el Desempeño Laboral describe el grado en que los gerentes o coordinadores de 
una organización logran sus funciones, tomando en cuenta los requerimientos del puesto ocupado, con 
base a los resultados alcanzados. 
 
D’Vicente, define el Desempeño Laboral como el nivel de ejecución alcanzado por el trabajador en el 
logro de las metas dentro de la organización en un tiempo determinado. En tal sentido, este desempeño 
está conformado por actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se pueden deducir. 
 
Stoner, quien afirma “el desempeño laboral es la manera como los miembros de la organización 
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas básicas establecidas con 
anterioridad”. Sobre la base de esta definición se plantea que el Desempeño Laboral está referido a la 
ejecución de las funciones por parte de los empleados de una organización de manera eficiente, con la 
finalidad de alcanzar las metas propuestas. 
 
Chiavenato, expone que el desempeño es “eficacia del personal que trabaja dentro de las 
organizaciones, la cual es necesaria para la organización, funcionando el individuo con una gran labor 
y satisfacción laboral”. En tal sentido, el desempeño de las personas es la combinación de su 
comportamiento con sus resultados, por lo cual se deberá modificar primero lo que se haga a fin de 
poder medir y observar la acción. El desempeño define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de 
una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor 
esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluación la cual dará como resultado su 
desenvolvimiento. 
 
Druker, al analizar las concepciones sobre el Desempeño Laboral, plantea se deben fijar nuevas 
definiciones de éste término, formulando innovadoras mediciones, y será preciso definir el desempeño 
en términos no financieros. 
 
Robbins, plantea la importancia de la fijación de metas, activándose de esta manera el comportamiento 




metas difíciles, caso contrario ocurre cuando las metas son fáciles. En las definiciones presentadas 
anteriormente, se evidencia que las mismas coinciden en el logro de metas concretas de una empresa, 
siendo imprescindible para ello la capacidad presente en los integrantes de ésta, logrando así resultados 
satisfactorios en cada uno de los objetivos propuestos.8 
 
2.2 Elementos del desempeño laboral 
 
En el área organizacional se ha estudiado lo relacionado al Desempeño Laboral, infiriéndose que el 
mismo depende de múltiples factores, elementos, habilidades, características o competencias 
correspondientes a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera una persona aplique y 
demuestre al desarrollar su trabajo. 
 
Davis y Newtron, conceptualizan las siguientes capacidades, adaptabilidad, comunicación, iniciativa, 
conocimientos, trabajo en equipo, estándares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el diseño del 
trabajo, maximizar el desempeño. 
 
Al respecto, Chiavenato expone que el desempeño de las personas se evalúa mediante factores 
previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a continuación: Factores actitudinales: 
disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discreción, 
presentación personal, interés, creatividad, capacidad de realización y Factores operativos:  
 




 trabajo en equipo 
 liderazgo. 
 
Benavides (2002, p. 72), al definir desempeño lo relaciona con competencias, afirmando que en la 
medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorará su desempeño. Para esta autora, las 
competencias son “comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para 
cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria. Igualmente, expone que los 




cuales implican discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos de la organización; estas 
competencias son: competencias genéricas, competencias laborales y competencias básicas. 
 
Robbins (2004), afirma que otra manera de considerar y evaluar lo hecho por los gerentes es atender a 
las habilidades y competencias requeridas para alcanzar las metas trazadas. Este mismo autor cita a 
Katz, quien identifica tres habilidades administrativas esenciales: técnicas, humanas y conceptuales. 
 
El Desempeño Laboral se puede definir, según Bohórquez, como el nivel de ejecución alcanzado por el 
trabajador en el logro de las metas dentro de la organización en un tiempo determinado (citado en 
Araujo y Guerra, 2007). Además otra definición interesante es la que usa Chiavenato, ya que expone 
que el desempeño es eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria 
para la organización, funcionando el individuo con una gran labor y satisfacción laboral (citado en 
Araujo y Guerra, 2007) En este sentido, el desempeño laboral de las personas va a depender de su 
comportamiento y también de los resultados obtenidos. También otro aporte importante en la 
conceptualización del desempeño laboral es dada por: 
 
Stoner, quien afirma que el desempeño laboral es la manera como los miembros de la organización 
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas básicas establecidas con 
anterioridad (citado en Araujo y Guerra, 2007). Así, se puede notar que esta definición plantea que el 
Desempeño Laboral está referido a la manera en la que los empleados realizan de una forma eficiente 
sus funciones en la empresa, con el fin de alcanzar las metas propuestas.  
 
2.3 Evaluación del desempeño humano 
 
En el mundo en que vivimos evaluamos en todo momento el desempeño laboral de las personas que 
nos rodean, la evaluación del desempeño es un hecho cotidiano en nuestra vida, así como en las 
organizaciones. La práctica de evaluaciones del desempeño no es nueva. Desde el momento en que una 
persona emplea a otra, el trabajo de ésta última pasa a ser evaluado en términos de costo y beneficio. 
Tampoco son recientes los sistemas formales de evaluación del desempeño. En la edad media la 
Compañía de Jesús, fundada por san Ignacio de Loyola, utilizaba un sistema combinado de informes y 
notas de las actividades y del potencial de cada uno de los jesuitas que predicaban la religión en todo el 
mundo, en una época en que la única forma de transporte y comunicación era la navegación a vela. El 
sistema se basaba en autoclasificaciones hechas por los miembros de la orden, informe de cada 




jesuita que creyese tener informaciones acerca de su propio desempeño o del de sus compañeros, a las 
cuales un superior quizá no   tenía acceso por un medio diferente.  
 
2.4 En que consiste la evaluación del desempeño 
 
No estamos interesados en el desempeño general, sino en el desempeño del cargo, en el 
comportamiento de rol del ocupante del cargo. El desempeño del cargo es situacional en extremo, varía 
de persona a persona y depende de innumerables factores condicionantes que influyen poderosamente. 
El valor de las recompensas y la percepción de que las recompensas dependen del esfuerzo determinan 
el volumen de esfuerzo individual que la persona está dispuesta a realizar: una perfecta relación de 
costo-beneficio. A su vez, el esfuerzo individual depende de las habilidades y capacidades de la 
persona y de su percepción del papel que desempeñará. De este modo, el desempeño del cargo está en 















2.5 Figura: factores que afectan el desempeño del cargo 
 
 





































Fuente: Edward E. Lawler lll, Lyman Porter, “Antecedent Attitudes of Effective Managerial Performance”, en Victor 
H. Vroom, Edward L. Deci (Orgs.) Management and Motivation, Middlesex, Penguin, 1973, p. 256. 
 
 
La evaluación del desempeño es una apreciación sistemática del desempeño de cada persona en el 
cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda evaluación es un proceso para estimular o juzgar el 
valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona, la evaluación de los individuos que desempeñan 
roles dentro de una organización pueden llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que reciben 
denominaciones como evaluaciones del desempeño, evaluación del mérito, evaluación de los 
empleados, informes del progreso, evaluaciones de eficiencia funcional, etc. Algunos de estos 
conceptos son intercambiables. En resumen, la avaluación del desempeño es un concepto dinámico, ya 
que las organizaciones siempre avalúan a los empleados con cierta continuidad, sea formal o 
informalmente. Además, la evaluación del desempeño constituye una técnica de dirección 
imprescindible en la actividad administrativa. Es un medio que permite localizar problemas de 
supervisión de personal, integración, desacuerdos, desaprovechamiento de empleados con potencial 
más elevado que el requerido por el cargo, motivación, etc. Según los tipos de problemas identificados, 
la evaluación del presente puede ayudar a determinar y desarrollar una política de recursos humanos 
adecuada a las necesidades de la organización. 
 
2.6 Objetivos de la evaluación del desempeño 
 
 
La evaluación del desempeño es un asunto que ha despertado numerosas manifestaciones favorables y 
otras sumamente adversas. No obstante, se ha hecho poco para lograr una verificación real y científica 
Percepción de que las 
recompensas 
dependen del esfuerzo 





de sus efectos. También podría afirmarse que mientras la selección de recursos humanos es una especie 
de control de calidad en la selección de recursos humanos es una especie de control de calidad en la 
recepción de materia prima, la evaluación del desempeño es una especie de inspección de calidad en la 
línea de montaje. Etas dos analogías se refieren implícitamente a la posición pasiva, sumisa y pesimista 
del individuo que está siendo evaluado, con relación a la organización de la cual hace o desea hacer 
parte, y al enfoque rígido, mecanizado, distorsionado y limitado acerca de la naturaleza humana. La 
evaluación del desempeño no puede reducirse al simple juicio superficial y unilateral del desempeño 
no puede reducirse al simple juicio superficial y unilateral del jefe con respecto al comportamiento 
funcional del subordinado, sino que es necesario profundizar un poco más, ubicar causas y establecer 
perspectivas de común acuerdo con el avaluado, si debe modificarse el desempeño, el mayor interesado 
– el evaluado – debe saber no sólo acerca del cambio planeado, sino saber también por qué y cómo 
deberá implementarse éste (si es que debe implementarse), por qué y cómo deberá implementarse éste 
(si es que debe implementarse), debe recibir retroalimentación adecuada y reducir discrepancia con 
respecto a su actuación en la organización. 
 
Meyer, Kay y French Jr. Describen un estudio científico desarrollado por la General Electric Company 
para probar la eficacia de su programa tradicional de evaluación del desempeño, se verificó la 
existencia de un aspecto bastante positivo (muchas personas tienen una idea favorable acerca de la 
evaluación del desempeño y suponen que todo individuo debe saber cómo le va en su cargo), junto a 
un aspecto bastante negativo, según el cual son extremadamente raros los casos de gerentes que por su 
propia iniciativa emplean el programa de evaluación del desempeño, y sólo lo hacen bajo severo 




2.7 Evaluación del rendimiento laboral 
 
La evaluación del rendimiento de los trabajadores tiene como objetivo conocer de la manera más 
precisa posible cómo está desempeñando el empleado su trabajo y si lo está haciendo correctamente. 
 
Estas evaluaciones se utilizan para tomar decisiones acerca de los aumentos de sueldo, promociones, 
ascensos, despidos, etc. También pueden utilizarse con fines de investigación, para saber hasta qué 




evaluación cuidadosa del rendimiento de una persona puede aportar información sobre sus deficiencias 
en conocimientos o habilidades.  
 
Al identificar dichas deficiencias, pueden corregirse mediante programas de entrenamiento apropiados. 
Así mismo, la evaluación del rendimiento puede utilizarse también para conocer la efectividad de los 
programas de entrenamiento. La evaluación de rendimiento aporta también a los trabajadores 
información acerca de su competencia y progreso en el trabajo. Este tipo de información es muy 
importante para mantener la motivación de los trabajadores. Estas evaluaciones pueden usarse también 
para sugerir a los empleados los cambios en comportamientos o actitudes que deberían hacer para 
mejorar su eficiencia laboral. 
 
Por último, la mayoría de las personas piensan que si tienen un rendimiento superior al del resto de las 
personas, deberían ser recompensadas por ello. Las evaluaciones del rendimiento pueden usarse para 
establecer de un modo más cuidadoso y sistemático qué persona merece un ascenso, aumento de sueldo 




2.8 Técnicas de evaluación del rendimiento 
 
 
Los psicólogos industriales han desarrollado diversas técnicas para medir el rendimiento laboral. Estas 
técnicas son diferentes según el tipo de trabajo a evaluar. Pueden ser de dos tipos: objetivas y 
subjetivas. Aquellos trabajos en los que puede cuantificarse el rendimiento (por ejemplo, contado el 
número de ventas al mes), permiten el uso de técnicas objetivas, mientras que cuando se requiere una 
evaluación de la competencia, en profesionales o ejecutivos, por ejemplo, es necesario usar técnicas 
más subjetivas, pues no es posible cuantificar o medir ciertos resultados de un modo totalmente 
objetivo. 
 
2.8.1 La evaluación del desempeño sirve para 
 
 El mejoramiento del desempeño laboral 
 Reajustar las remuneraciones  
 Ubicar a las personas en puestos o cargos compatibles con sus conocimientos habilidades y 
destrezas  
 La rotación y promoción  




En cuanto a las Repercusiones se puede decir, que en la actualidad, la mayoría de las organizaciones 
aplican un conjunto de técnicas de evaluación del desempeño basadas en criterios y procedimientos 
aislados, usualmente ajenos a las características propias del quehacer y objetivos organizacionales o no 
actualizados, los que por su mismo carácter extrínseco a las necesidades situacionales de la empresa, 
no se encuentran ligadas directamente a indicadores de desarrollo organizacional claros, ni por lo tanto, 
a estrategias confiables al desarrollo del personal, tampoco de acuerdo a los criterios organizacionales 
estratégicos que son los que se encargan de definir el perfil del comportamiento de los trabajadores, 
esto último se puede evidenciar en el permanente cambio que se plantea en las empresas actuales 
respecto de estas técnicas y procedimientos, incluso en procedimientos de gestión organizacional, en 
donde se destaca la necesidad de contar con un sistema de calificación del personal, pero no se definen 
las técnicas adecuadas óptimas para llevarlo a cabo. 
El desarrollo del desempeño depende de múltiples factores, tales como los ambientales, los referidos a 
motivaciones intrínsecas y extrínsecas respecto del trabajo, los de la capacidad de liderazgo adecuado 
por parte de las jefes, los de una comunicación adecuada, los de un sistema ordenado, práctico y 
funcional de organización de la fuerza de trabajo basado en el conocimiento claro de las fortalezas y 
debilidades de los trabajadores. Es justamente la comprensión y aplicación de la conjunción de éste 
conjunto de factores lo que proporcionará un sistema adecuado de desarrollo del desempeño de los 
individuos dentro de la organización. 
 
2.9 Factores que influyen en el desempeño laboral según Chiavenato 
 
Según Chiavenato define el desempeño como las acciones o comportamientos observados en los 
empleados que son relevantes el ogro de los objetivos de la organización. En efecto, afirma que un 
buen desempeño laboral es la fortaleza más relevante con la que cuenta una organización. 
 
Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atención a sus clientes deben considerar 
aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden de manera directa en el desempeño de 
los trabajares, entre los cuales se consideran para esta investigación: la satisfacción del trabajador, 
autoestima, trabajo en equipo y capacitación para el trabajador. 
 





Con respecto a la satisfacción del trabajo Davis y Newtrom, plantean que “es el conjunto de 
sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan 
en determinadas actitudes laborales.” La cual se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y 
con los que conforman el contexto laboral: equipo de trabajo, supervisión, estructura organizativa, 
entre otros. Según estos autores la satisfacción en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que 
difiere de los pensamientos, objetivos e intenciones del comportamiento: estas actitudes ayudan a los 
gerentes a predecir el efecto que tendrán las tareas en el comportamiento futuro. 
2.10.1 Autoestima 
 
La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de necesidades del individuo, 
manifestando la necesidad por lograr una nueva situación en la empresa, así como el deseo de ser 
reconocido dentro del equipo de trabajo. La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que 
ofrezcan oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades. Relacionado con el trabajo 
continuo, la autoestima es un factor determinante 
 
Significativo, de superar trastornos depresivos, con esto quiere decirse que la gran vulnerabilidad 
tiende a ser concomitante con la elevada exposición de verdaderos sentimientos, por consiguiente, 
debemos confiar en los propios atributos y ser flexibles ante las situaciones conflictivas. Sin embargo, 
este delicado equilibrio depende de la autoestima, esa característica de la personalidad que mediatiza el 
éxito o el fracaso. 
2.10.2 Trabajo en equipo 
 
Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los trabajadores puede mejorar si se tiene 
contacto directo con los usuarios a quienes presta el servicio, o si pertenecen a un equipo de trabajo 
donde se pueda evaluar su calidad. Cuando los trabajadores se reúnen y satisfacen un conjunto de 
necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable de interacciones dando origen a lo 
que se denomina equipo de trabajo. Dentro de esta estructura se producen fenómenos y se desarrollan 
ciertos procesos, como la cohesión del equipo, la uniformidad de sus miembros, el surgimiento del 
liderazgo, patrones de comunicación, entre otros, aunque las acciones que desarrolla un equipo en gran 
medida descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar que la 
naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser consideradas para un trabajo efectivo. 





Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitación del trabajador, “Es un proceso de formación 
implementado por el área de recursos humanos con el objeto de que el personal desempeñe su papel lo 
más eficientemente posible” Según Nash, “los programas de capacitación producen resultados 
favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar información y un contenido 
específico al cargo o promover la imitación de modelos” El autor considera que los programas 
formales de entrenamiento cubren poco las necesidades reales del puesto, las quejas se dan porque 
formalmente casi todo el mundo en la organización siente que le falta capacitación y desconoce los 
procedimientos para conseguirlos. 
 
La Evaluación del Desempeño, consiste en la identificación y medición de los objetivos de la labor que 
desempeña un individuo, la forma en que utiliza los recursos para cumplir esos objetivos y la gestión 
del rendimiento humano en las organizaciones.  
 
Este proceso facilita la toma de decisiones y el logro de resultados.  
 
La identificación consiste en determinar qué es lo que se va a medir.  
 
La identificación de las dimensiones del rendimiento es el primer paso importante en el proceso de 
evaluación, para lo que puede tenerse en cuenta el análisis del puesto de trabajo y los objetivos a 
cumplir en el mismo.  
La medición consiste en la organización de una puntuación que refleje el rendimiento en las 
dimensiones o aspectos identificados y en la realización de juicios por parte de los evaluadores sobre lo 
bueno o lo malo que ha sido el rendimiento de un trabajador. Esta medición debe ser coherente en toda 
la organización, se deben seguir normas de valoración estándar, de manera que sean comparables.  
 
La gestión, también es un aspecto fundamental de cualquier sistema de evaluación. Con el fin de 
facilitar la gestión del rendimiento, la evaluación debe orientarse hacia el futuro, hacia lo que los 
trabajadores pueden hacer para desarrollar su máximo potencial en la organización. Esto requiere que 
los evaluadores proporcionen una retroalimentación a los evaluados con el fin de que éstos alcancen 
niveles más altos de rendimiento y de satisfacción.  
 
En resumen, la evaluación del desempeño es un concepto dinámico, ya que los empleados son siempre 





En su contexto genérico. La tarea de evaluar el desempeño constituye un aspecto básico de la gestión 
del capital humano en las organizaciones. La evaluación del desempeño constituye una función 
esencial que de una u otra manera suele efectuarse en toda organización moderna. Al evaluar el 
desempeño la organización obtiene información para la toma de decisiones: Si el desempeño es inferior 
a lo estipulado, deben emprenderse acciones correctivas; si el desempeño es satisfactorio, debe ser 
alentado.  
 
Una vez definido y analizado el concepto de evaluación del desempeño podrían plantearse las 
interrogantes siguientes:  
 
 ¿Para qué le sirve, o qué objetivo tiene para la organización la introducción de un sistema de 
Evaluación del Desempeño?  
 ¿Y para el trabajador?  
 
La respuesta a las interrogantes antes planteadas podemos resumirla en:  
 
 Comprobar la eficacia de los sistemas de selección y promoción interna.  
 Detectar las necesidades de formación de los individuos.  
 Realizar ajustes a los planes individuales de carrera  
 Conocer los deseos, aspiraciones y preferencias de cada trabajador.  
 Facilitar la comunicación vertical.  
 Favorecer las relaciones entre evaluado y evaluador, basadas en la confianza mutua.  
 Validar métodos y estilos de liderazgo.  
 Establecer sistemas de retribución más justos, basados en las diferencias de rendimientos 
individuales y el logro de los objetivos.  
 Obtener información sobre el clima laboral existente.  
 Rediseñar los contenidos de los puestos de trabajo.  
 Orientar y prestar atención al desarrollo profesional del evaluado.  
 Realizar un inventario de las capacidades y habilidades individuales no utilizadas por la 
empresa.  
 
Chiavenato: plantea que: “los objetivos fundamentales de la Evaluación del Desempeño pueden 





 Permitir condiciones de medición del potencial humano en el sentido de determinar su plena 
aplicación.  
 Permitir el tratamiento de los Recursos Humanos como un elemento básico de la empresa y 
cuya productividad puede desarrollarse indefinidamente, dependiendo de la forma de 
administración.  
 Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participación a todos los 
miembros de la organización, teniendo en cuenta, de una parte, los objetivos empresariales y, 
de otra, los objetivos individuales”.  
 
Cuando un programa de evaluación del desempeño es bien diseñado, planeado, coordinado y 
desarrollado, normalmente proporciona beneficios a largo, mediano y corto plazo, donde los 
principales beneficiarios son el jefe, el subordinado y la propia organización. Tiene beneficios para el 
jefe porque éste puede realizar una mejor evaluación del desempeño y el comportamiento de los 
subordinados con un sistema de medición que tiende a neutralizar el aspecto subjetivo, también puede 
proponer medidas que llevan a un mejoramiento del comportamiento de los subordinados, se favorece 
la comunicación con sus subordinados, puede mejorar su propio comportamiento y los métodos y 
estilos de liderazgo. Tiene beneficios para el subordinado porque éste puede conocer cuáles son los 
aspectos de comportamiento y de desempeño que la organización valora más en su labor, conoce las 
expectativas que tiene su jefe sobre su desempeño y sus fortalezas y debilidades, también puede 
conocer las medidas que está tomando el jefe para mejorar su desempeño y las que él deberá tomar por 
su cuenta, además le posibilita hacer su autoevaluación y autocrítica para su auto desarrollo y 
autocontrol, puede colaborar con el jefe en mejorar su comportamiento y conducta ya que es una buena 
oportunidad para hacerle conocer sus criterios, puede contribuir a que el colectivo se consolide y 
mejore el clima laboral, así como a que otros compañeros mejoren sus comportamientos y actitudes.  
 
Para la organización tiene beneficios porque está en condiciones de evaluar su potencial humano y 
definir la contribución de cada trabajador, puede identificar a los trabajadores que necesitan reciclaje 
y/o perfeccionamiento, así como seleccionar los trabajadores que tienen condiciones de promoción o 
transferencias y puede dar mayor dinamismo a su política de recursos humanos, estimulando la 
productividad y mejorando las relaciones humanas en el trabajo.  
2.10.4 ¿Qué debe evaluarse?  
 
El criterio o criterios que elija la administración para clasificar el rendimiento de los trabajadores, 




calificar con exactitud la contribución del individuo. Si el proceso de evaluación toma en cuenta 
criterios equivocados o no evalúa bien el rendimiento laboral real puede ocasionar respuestas 
negativas, como:  
 
• Disminución del esfuerzo.  
• Aumentar el ausentismo.  
• Búsqueda de otras oportunidades laborales.  
 
Además se ha visto que el contenido de la evaluación del desempeño influye significativamente en el 
rendimiento y la satisfacción de los trabajadores. Por lo que se puede plantear que el rendimiento y la 
satisfacción aumentan cuando la evaluación se basa en criterios fundamentados, orientadores a los 
resultados, cuando se abordan aspectos del rendimiento y de la carrera y cuando el subordinado tiene la 
posibilidad de tomar parte en la evaluación.  De forma general se puede plantear que no existe un 
modelo de evaluación que sea mejor que otro. Cada forma de abordar la evaluación tiene aspectos 
positivos y negativos. La elección de un criterio de evaluación debe basarse en el objetivo principal de 
la misma y puede resultar factible la combinación entre ellos, lo cual posibilita contar con mayores 
criterios de evaluación y permite que el sistema sea más dinámico.  
 
¿Cómo organizar la evaluación del desempeño?  
 
Los sistemas de evaluación deben ser directamente relacionados con el puesto, prácticos y confiables. 
Es necesario que tengan niveles de medición y que estas mediciones sean verificables. Dentro del 
cómo es fundamental analizar y escoger qué método o métodos emplear.  
2.11 Métodos de evaluación del desempeño 
 
En la literatura especializada, se describen métodos de evaluación y cada uno presenta sus ventajas y 
desventajas, no existiendo un método ideal o universal aplicable a todas las personas, todos los puestos, 
todas las organizaciones y todas las situaciones.  La elección de uno u otro dependerá de numerosos 
aspectos como son:  
 
• Tipo de puesto  
• Aspectos o características que se desean medir.  
• Cultura empresarial existente.  
• Objetivos que se persiguen o se pretenden conseguir.  





Es un elemento muy importante en todo el proceso. Consiste en un intercambio entre evaluador y 
evaluado, donde el primero le comunica al segundo los resultados de la evaluación y su potencial 
futuro.  
Entre los objetivos o finalidades de estas entrevistas están:  
 
• Proporcionar información a los trabajadores acerca de su rendimiento.  
• Dar al trabajador una idea clara acerca de cómo está desempeñando su trabajo, haciendo 
énfasis en sus puntos fuertes y débiles, comparándolos con los patrones de desempeño 
esperados.  
• Concertar objetivos de trabajo.  
• Establecer posibilidades de promoción y desarrollo de carreras.  
• Servir de elemento motivador para la mejora y desarrollo de los trabajadores.  
• Mejorar la comunicación y relaciones personales entre jefe y subordinado.  
 
Chiavenato plantea: “El empleado tiene derecho a conocer las reglas del juego. Se le debe proporcionar 
toda la información con respecto a la manera como está siendo juzgado su desempeño. Las buenas 
relaciones humanas en el trabajo deben basarse en un debate franco y cordial de hechos y problemas 
entre el superior inmediato y el evaluado.  
 
Es difícil tener habilidad para presentar los hechos y conseguir que el subordinado, al terminar la 
entrevista, haya asumido la determinación de superarse y ajustar su desempeño al nivel exigido por su 
cargo y que esté consciente de los aspectos positivos y negativos de su desempeño. El éxito de una 
entrevista de evaluación depende de muchos factores. Ella debe ser preparada de manera apropiada, de 
modo que el jefe sepa de antemano lo que dirá al subordinado y cómo va a decirlo.  
2.11.1 El evaluador debe considerar dos cosas importantes 
 
1. Todo empleado posee aspiraciones y objetivos personales y, por elementales que sean sus 
funciones dentro de la empresa, debe ser considerado siempre como una persona 
individualizada, diferente a los demás.  
2. El desempeño debe ser evaluado en función del cargo ocupado por el empleado y, sobre todo, 





En el momento de realizar la entrevista de evaluación es necesario tener en cuenta una serie de 
aspectos:  
 
• Planificar de antemano la entrevista.  
• Avisar con tiempo al trabajador comunicándole el objetivo de la entrevista.  
• Proporcionar información sobre el rendimiento del trabajador y no sobre sus características 
personales, es decir sobre lo que hace y no sobre lo que es.  
• Dar información específica, no vaga o general.  
• Orientación hacía el futuro.  
• El tiempo dedicado a comentar los aspectos negativos y positivos debe ser proporcional a los 
errores y aciertos del trabajador.  
• Conviene separar las entrevistas en que se habla sobre el desarrollo y rendimiento del 
individuo de aquellas en las que se tratan temas de incentivos y salarios.  
• Escuchar lo que el trabajador tiene que decir sobre su propio rendimiento.  
• Hacer preguntas sobre lo que expone.  
• Proporcionar información al trabajador sobre los resultados de la evaluación.  
• Establecer objetivos nuevos.  
• Establecer un programa de seguimiento.  
 
Y también dentro del cómo es importante saber quién hace la evaluación.  
¿Quién debe realizar la evaluación?  
 
Generalmente se considera que son los jefes los únicos capaces de evaluar el desempeño de los 
empleados, ya que ellos son responsables directos de los resultados de su equipo de trabajo, sin 
embargo, existen diferentes formas de evaluar, entre las que se encuentran:  
 
 
• El superior inmediato  
• Los compañeros  
• Autoevaluación  
• Los subordinados inmediatos  
• El enfoque amplio, evaluaciones de 360 grados  





La evaluación de desempeño constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del 
empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentación sobre la manera como 
vienen ejecutando su trabajo y los jefes que tienen a su cargo la dirección de otros empleados deben 
evaluar el desempeño individual para decidir las acciones que deben tomar. Contando con un sistema 
formal y sistemático de retroalimentación como el que proporciona este técnica, el departamento de 
personal puede identificas a los empleados que cumplen o exceden lo esperado y a los que no lo hacen, 
asimismo puede evaluar los procedimientos de reclutamiento, selección y orientación y tomar 
decisiones sobre promociones internas, compensaciones. 
 
Por norma general el departamento de gestión del talento humano desarrolla evaluaciones del 
desempeño para los empleados de todos los departamentos, aunque puede desarrollar enfoques 
diferentes para ejecutivos de alto nivel, profesionales, gerentes, supervisores, empleados y obreros, 
necesita uniformidad dentro de cada categoría para obtener resultados válidos, confiables y utilizables. 
 
Entre los beneficios específicos que proporciona la evaluación del desempeño tenemos a los siguientes: 
2.11.3 Para la empresa 
 
• Evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y definir la contribución de 
cada empleado.  
• Puede identificar los empleados que necesitan y/o perfeccionamiento en determinadas 
áreas de actividad y seleccionar los empleados que tienen condiciones de promoción o 
transferencia.  
• Puede dar mayor dinámica a su política de recursos humanos, ofreciendo oportunidades a 
los empleados, estimulando la productividad y mejorando las relaciones humanas en el 
trabajo. 
• Consideramos, como hemos mencionado anteriormente, que la evaluación de desempeño 
genera beneficios tanto para el trabajador, el jefe o superior como para la empresa los 
cuales exponemos a continuación: 
• Para el colaborador: 
• Conoce los aspectos de comportamiento y desempeño que la empresa más valoriza en sus 
funcionarios 
• Conoce cuáles son las expectativas de su jefe respecto a su desempeño y asimismo, según 




• Conoce cuáles son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para mejorar su 
desempeño (programas de entrenamiento, capacitación, desarrollo etc.) 
• Tiene oportunidad para hacer autoevaluación y autocrítica para su autodesarrollo y auto-
control. 
• Se siente estimulado para trabajar en equipo al obtener una identificación con los 
objetivos de la empresa. 
• Se siente estimulado para brindar a la organización sus mejores esfuerzos. 
2.11.4 El jefe tiene oportunidad para 
 
• Evaluar mejor el desempeño y el comportamiento de los empleados, teniendo como base 
variables y factores de evaluación y, principalmente, contando con un sistema bien 
planificado, coordinado y desarrollado para ello. 
• Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los trabajadores. 
• Alcanzar una mejor comunicación con los colaboradores para hacerles comprender la 
mecánica de evaluación del desempeño como un sistema objetivo. 
• Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podrá organizar su unidad para que 
funcione como un engranaje. 
2.11.5 La empresa se beneficia, ya que 
 
• Tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y 
definir la contribución de cada individuo. 
• Invita a los individuos a participar en la solución de los problemas y consulta su opinión 
antes de proceder a realizar algún cambio.  
• Puede identificar a los trabajadores que requieran perfeccionamiento en determinadas 
áreas de actividad y seleccionar a los que tienen condiciones de promoción o 
transferencias. 
• Puede dinamizar su política de Recursos Humanos, al: 
• Ofrecer oportunidades a los individuos (crecimiento y desarrollo personal) 
• Estimular la productividad y 
• Mejorar las relaciones humanas en el trabajo. 
 





Se centran en el desempeño venidero mediante la evaluación del potencial del empleado o el 
establecimiento de objetivos de desempeño.  
 
• Auto evaluaciones: llevar a los empleados a efectuar un auto- evaluación puede constituir 
una técnica muy útil, cuando el objetivo es alentar el desarrollo individual.  
• Administración por objetivos: consiste en que tanto el supervisor como el empleado 
establecen conjuntamente los objetivos de desempeño deseables.  
• Evaluaciones psicológicas: cuando se emplean psicólogos para las evaluaciones, su 
función esencial es la evaluación del potencial del individuo y no su desempeño anterior.  
• Métodos de los centros de evaluación: son una forma estandarizada para la evaluación de 
los empleados que se basa en tipos múltiples de evaluación y múltiples evaluadores. 
 
Se centran en el desempeño venidero mediante la evaluación del potencial del empleado o el 
establecimiento de objetivos de desempeño.  
2.12.1 Estos Métodos son 
 
1. Auto evaluaciones: llevar a los empleados a efectuar una auto-evaluación puede constituir una 
técnica muy útil, cuando el objetivo es alentar el desarrollo individual.  
2. Administración por objetivos: consiste en que tanto el supervisor como el empleado establecen 
conjuntamente los objetivos de desempeño deseables.  
3. Evaluaciones psicológicas: cuando se emplean psicólogos para las evaluaciones, su función 
esencial es la evaluación del potencial del individuo y no su desempeño anterior.  
4. Métodos de los centros de evaluación: son una forma estandarizada para la evaluación de los 
empleados que se basa en tipos múltiples de evaluación y múltiples evaluadores. 
 
 
2.13 Métodos para la evaluación del desempeño 
 
 
1. Evaluación por parte de los superiores: es la evaluación realizada por cada jefe a sus 
subordinados, en la cual el superior es quien mejor conoce el puesto de trabajo del 




2. Autoevaluación: es la evaluación en la que empleado hace un estudio de su desempeño en la 
organización. Los empleados que participan en éste proceso de evaluación, puede que tengan 
una mayor dedicación y se comprometan más con los objetivos.  
3. Evaluación por parte de los iguales: éste tipo de evaluación, es la que se realiza entre personas 
del mismo nivel o cargo, suele ser un predictor útil del rendimiento. 
4. Evaluación por parte de los subordinados: es la que realizan los empleados a sus jefes, ésta 
puede hacer que los superiores sean más conscientes de su efecto sobre los subordinados. 
5. Evaluación por parte de los clientes: es la evaluación que realizan los clientes al titular del 
puesto. Resulta adecuada en diversos contextos.  
6. Evaluación 360º: éste método compendia todos los anteriores y si bien su administración es 
complicada, no obstante, es de gran utilidad dad su conexión con la filosofía de la gestión de la 
calidad total y el mayor nivel de satisfacción de los evaluados. 
7. Seguimiento informático: éste método puede resultar rápido y aparentemente objetivo, ha 
puesto de manifiesto varios temas cruciales relacionados con la gestión y utilización de los 
recursos humanos, concretamente en cuanto a la invasión del derecho a la intimidad del 
empleado. 
 
2.14 Mediciones del desempeño 
 
Como tendencia de los sistemas gerenciales de hoy, la medición del desempeño encuentra una 
particular incidencia en la gestión municipal, cuyo epítome es la prestación de servicios al ciudadano. 
El término de Medición del Desempeño implica la contabilidad sistemática y controlada de indicadores 
que revelan los cumplimientos de las metas de una institución. Es decir, se mide la efectividad y la 
eficacia de una gestión administrativa. Traducido a la gestión municipal, el concepto es aplicable en la 
medición cuantitativa de los productos y servicios de un gobierno local; seguridad pública, alumbrado, 
recolección de desechos sólidos, tratamiento de aguas, entre otros. La medición de los servicios ofrece 
una herramienta para elevar su calidad. Defendidos ampliamente en la esfera gubernamental, los planes 
estratégicos se convierten en objetivos mayores que, en algunos casos, no son cumplidos cabalmente. 
En este sentido, un sistema de medición de indicadores podrá orientar el rumbo hacia la satisfacción de 
las metas propuestas. Los indicadores son medidos en unidades reales y cuantificables que permitan 
observar el cumplimiento de las metas. En términos de analogía, son el tablero de control que un piloto 
requiere para maniobrar un aeroplano y conocer si está navegando en la dirección, velocidad y altitud 
adecuada. En la administración pública, la satisfacción de las metas implica recorrer varios caminos de 




desempeño son diversos y cuantifican un abanico de servicios y productos de la gestión. En términos 
llanos, los llamados “informes de gobierno” pudieran considerarse indicadores de la actividad 
gubernamental. Una visión de mejoramiento institucional implica establecer unidades de medición que 
ofrezcan el conocimiento de la temperatura en el desempeño. Si la meta de un gobierno es brindar 
servicios de 100 grados, lo mínimo requerido es un termómetro. La medición del desempeño ofrece 
esta herramienta. En resumen, los indicadores son unidades de producción o de productos que permiten 
conocer el cumplimiento de las metas y el desempeño de una institución. Habrá que subrayar que si 
bien la medición del desempeño es una herramienta útil y valiosa para la consecución de metas, 
pudiera, por el contrario, convertirse en un sistema burocrático, en un anexo improductivo de la 
administración. Los indicadores para la medición del desempeño se establecen en todo el espectro de la 
gestión.  Habrán indicadores que midan la satisfacción cotidiana de servicios (número de lámparas, 
fugas o baches reparados) y, al mismo tiempo, indicadores que midan la eficiencia y la eficacia de los 
servicios (tiempo de reparación, quejas de residentes.) Más aún, habrá indicadores que se aproximen a 
medir la calidad de vida comunitaria de los residentes. Así se constituye un sistema de medición 
global. El establecimiento de indicadores involucra a los actores activos de la gestión administrativa e 
implica, al igual, el establecimiento de parámetros de comparación con otras entidades. En todos los 
casos, su formulación obedecerá a las metas que la organización se ha trazado para su cumplimiento y 
a valores claramente definidos y compartidos. Los resultados de la medición del desempeño no 
representan, por sí mismos, un fin. Son herramientas que permiten la toma acertada y económica toma 
de decisiones que impactan la gestión de la institución. Como termómetro que muestra la temperatura, 
los indicadores revelan que las acciones conducirán o no, a la meta deseada. Finalmente, los 
indicadores no son más importantes que el producto que miden. Toda vez que una organización ha 
manifestado una visión compartida y establecido los mecanismos para su cumplimiento, los 
indicadores del desempeño proporcionarán la temperatura en tiempo y forma que avalarán el rumbo de 
las acciones. En su sistema de planeación estratégica, que aglutina las cuatro fases básicas de visión, 
meta, objetivos y planes de ejecución, los indicadores actuarán proporcionando la medición de 
cumplimiento o reticencia. 
2.14.1 Tipos de indicadores 
 
De rendimiento: Miden los productos cotidianos cuantitativamente. 
De eficiencia: Miden, primordialmente, el tiempo de la prestación en las unidades de producción. 
De eficacia: Miden la calidad de los productos. Aglutinan la cantidad con el tiempo de respuesta. 
De comparación: Compara mediciones en períodos o situaciones similares. 





• La visión del administrador. 
• Consideración en torno a los indicadores: 
• La calidad vale más que la cantidad. 
• Son útiles en la medida que están adecuados a la necesidad y capacidad. 
• La continuidad brinda validez 
• Modificar antes que introducir nuevos elementos de medición 
• La base es la concertación 
• No hay un indicador que muestre todo el espectro de la gestión 
• El objetivo es el comportamiento institucional, no los indicadores 
• La evolución es el proceso ineluctable para su establecimiento 
 
2.15 La motivación como influencia el desempeño 
 
En el desarrollo de este tema es necesario comprender el comportamiento humano para lo cual es 
importante conocer la motivación humana. Estas posiciones presuponen la existencia de ciertas leyes o 
principios que pueden explicar el comportamiento humano y los procesos motivacionales desde varios 
puntos de vista. 
 
El concepto de motivación se ha utilizado con diferentes sentidos. En general, motivo es el impulso 
que lleva a la persona a actuar de determinada manera, es decir, que origina un comportamiento 
específico, este impulso a actuar puede ser provocado por un estímulo externo que proviene del 
ambiente o generado por procesos mentales de la persona. 
 
Todos de alguna u otra forma vivimos con algún motivo, las cuales se basan en necesidades primarias 
(aire, alimento, sueño, etc.), o en necesidades secundarias (autoestima, afiliación, etc.) un sentimiento 
que nos lleva, nos impulsa a realizar lo que deseamos para luego sentirnos satisfechos. En cualquier 
modelo de motivación el factor inicial, es el motivo para actuar, la razón, el deseo, la necesidad 
inadecuadamente satisfecha, los motivos hacen que el individuo busque la realización e inicie la 
acción, los motivos pueden satisfacer en muchas formas. La motivación representa la acción de fuerzas 
activas o impulsoras, solo se comprende parcialmente, implica necesidades, deseos, tensiones, 
incomodidades y expectativas. Esto implica que existe algún desequilibrio o insatisfacción dentro de la 
relación existente entre el individuo y su medio: Identifica las metas y siente la necesidad de llevar a 




cognitivos, así como las habilidades para poder alcanzar los objetivos personales, éstas necesidades, 
valores personales y capacidades varían en el mismo individuo en el transcurso del tiempo, está sujeta 
a las etapas por las que atraviesa el hombre, desde niño busca culminar sus estudios o cuando es 
trabajador tiene otras aspiraciones y motivaciones. El proceso que dinamiza el comportamiento 
humano, es más o menos semejante en todas las personas, a pesar de las diferencias mencionadas 
anteriormente. Según Chiavenato (1994) "Administración de los Recursos Humanos" existe tres 
premisas que explican el comportamiento humano. 
2.15.1 Clases de motivos 
 
Muchos psicólogos distinguen 3 clases de motivos: los fisiológicos, sociales y psicológicos. 
 
 Los motivos Fisiológicos: Se originan en las necesidades fisiológicas y los procesos de 
autorregulación del organismo, son innatos, es decir que están presentes en el momento del nacimiento 
ejemplo: necesidad de aire, de dormir, etc.  
 
 Los motivos sociales: Son adquiridos en el curso de la socialización dentro de una cultura 
determinada, se forman con respecto a las relaciones interpersonales, valores sociales, las normas se 
deben tener en cuenta que una vez despertado un motivo influye sobre la conducta independientemente 
de su origen.  
 
 Los motivos psicológicos: Se desarrollan mediante procesos de aprendizaje, solamente 
aparecen cuando se han satisfecho las necesidades fisiológicas este tipo de motivación varía de un 

















































- Registros de trabajo 
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Tipo de Investigación 
 
Investigación Correlacional: porque tiene como propósito medir el grado de relación que existe entre 
turnos Rotativos de Trabajo con el desempeño Laboral de las enfermeras del Hospital Militar Quito. 
 
Diseño de Investigación 
 
Diseño no Experimental de tipo Transversal: porque se tomarán los datos en su estado natural en un 
solo momento sin manipulación ni control de variables. 
 
Población y muestra 
 
El trabajo se realizó con el 24% del personal de enfermería del Hospital de Espacialidades FF.AA 
No1.Quito, la muestra estuvo constituida de 50 enfermeras; autorizadas por el señor  Director de 
Recurso Humanos del Hospital Militar, para participar en el estudio. 
 
Técnicas  e instrumentos de investigación 
 
El trabajo de campo y recolección de información se realizó sobre la base de la aplicación de una 
encuesta diseñada para esta investigación, con la finalidad de establecer las condiciones y 
características de los turnos rotativos que realizan las enfermeras. 
Además se utilizó el cuestionario de evaluación del Desempeño Laboral diseñado por la SENRES, la 
misma que nos proporcionó las calificaciones obtenidas por las enfermeras. 
Y se utilizó un cuestionario aplicadas a las supervisoras de pisos para determinar la incidencia de los 
turnos rotativos en el desempeño laboral de las enfermeras bajo su mando. 
 
Análisis, validez y confiabilidad de instrumento 
 
El cuestionario del desempeño laboral es un instrumento diseñado y validado por el Ministerios de 







RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
CUESTIONARIO PARA DETERMINAR LA INCIDENCIA DE LOS TURNOS ROTATIVOS 
EN EL DESEMPEÑO LABORAL. 
CUADRO No. 1 
Tabla 1 Influencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral 
TOMADOS DE: Encuesta “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 







TOMADOS DE: Encuesta “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 2 Pregunta 1.- ¿Qué tipo de horario tiene usted en el trabajo? 
TIPO DE HORARIO EVALUADOS % 
Jornada Partida Fija 0 0 
Jornada Intensiva Fija 0 0 
Horario Flexible Irregular 0 0 
Jornada Parcial 0 0 
Turnos Fijos 2 4 
Turnos rotativo 48 96 
TOTAL 50 100% 
Gráficos 1 Representación Gráfica No.1 Tipo de horarios 
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral, 
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
INTERPRETACIÓN: 









TOMADO DE: Cuestionario “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
 
Tabla 3 Pregunta 2.-  Cuantas horas dura su turno de Trabajo 
HORAS EVALUADAS % 
7 Horas y 13 horas 23 46 
8 Horas y 12 Horas 27 54 
TOTAL 50 100% 
 
Gráficos 2 Presentación Gráfica No.2 Horas de turnos                                                                
 
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
INTERPRETACIÓN: 
La mayoría de enfermeras encuestadas tienen un horario de 8 horas y los turnos de la noche de 12 y 13 
horas. 
 
7 horas y 13 





CUADRO No. 3 
 
TOMADO DE: Cuestionario “Incidencia de los turnos en el rendimiento laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
 










Gráficos 3 Presentación Gráfica No.3 Horas de turnos trabajados a la semana 
 
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  Hospital 
Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN: 
La mayoría de enfermeras nos dicen en la encuesta que las horas dedicadas a la semana es de 40 horas 








A LA SEMANA 
EVALUADAS % 
40 HORAS 46 92 
50 HORAS 1 2 
48  HORAS 1 2 
44 HORAS 2 4 




CUADRO No. 4 
TOMADO DE: Cuestionario “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
 
Tabla 5 Pregunta 4.- Califique su rendimiento Laboral en relación al horario de trabajo, en una escala 















Mañana 0  
Tarde 0  
Velada 20  
 
 
NIVEL DE DESEMPEÑO 
HORARIO PRMIERO SEGUNDO TERCERO 
  No.        % No.        % No.        % 
MAÑANA 49 98 1 2 0 0 
TARDE 26 52 24 48 0 0 
VELADA 14 28 16 32 20 40 
 
Mañana 49  
Tarde 26  
Velada 14  
Mañana 1  
Tarde 24  








Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN: 
El gráfico nos muestra que de acuerdo al criterio de las enfermeras investigadas, en el horario en el que 
tienen el mejor desempeño es en la mañana, seguida por el vespertino y en cambio consideran que el 






























CUADRO No. 5 
 
TOMADO DE: Cuestionario “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag  Fernández 
 
Tabla 6 Pregunta 5.- Cree usted que los turnos rotativos influyen en su rendimiento laboral si — no  
por qué. 
Los turnos rotativos 
influyen en el rendimiento 
laboral 
NO.  EVALUADAS % 
SI 31 62 
NO 19 38 
TOTAL 50 100 
 
Gráficos 5 Presentación Gráfica No.5  Los turnos rotativos influyen en el rendimiento laboral 
          
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN: 
El 62%, perteneciente a 31 enfermeras consideran que los turnos si influyen en el rendimiento laboral, 






CUADRO No. 5.1 
Tabla 7 Pregunta 5.1.- Por qué influye los turnos en el rendimiento laboral, opción SI 
Influencia de Turnos en el rendimiento 
Laboral 
No. Evaluados % 
El turno de velada es muy cansado 1 3.4 
Trabajo de feriados y fines de semana 2 6.8 
Un horario nunca es el mismo y se hacen cosas 
diferentes 
2 6.8 
En la velada es más fuerte el trabajo 20 68.9 
Sin por qué 4 13.7 
TOTAL 29 100% 
 
Gráficos 6 Representación Gráfica No.5.1 Influencia de turnos en el rendimiento laboral 
 
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
INTERPRETACIÓN: 
De los resultados arrojados el mayor porcentaje de las enfermeras, mencionan que SI afecta en el 






se hacen cosas 
diferentes; 6,8
En la velada es 
más fuerte el 
trabajo; 68,9




CUADRO No. 5.2 
 
Tabla 8 Pregunta  5.2.- Por qué no influyen los turnos rotativos en el desempeño laboral opción NO 
 NO Influencia de Turnos en el rendimiento 
Laboral  
No. Evaluados % 
Jornada que tiene el contrato y hay que cumplir 12 57% 
Sin por qué 9 43% 
TOTAL 21 100% 
 
Gráficos 7 Presentación Gráfica No 5.2 Influyen los turnos rotativos opción no 
 
    
 
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN: 
Este cuadro representativo nos permite apreciar que un alto porcentaje de enfermeras encuestadas nos 
dicen que no influyen los turnos rotativos en el rendimiento laboral porque es la jornada del contrato y 










CUADRO No. 6 
TOMADO DE: Encuestas “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 9 Pregunta 6.- Cuál de los horarios de trabajo considera usted que es más exigente por qué 
Horario de Trabajo 
más exigente 
No. ENCUESTADOS % 
Mañana 10 20 
Tarde 0 0 
Velada 24 48 
Todos 16 32 
TOTAL 50 100% 
 
Gráficos 8 Presentación Gráfica No.6 Horario más exigente 
         
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  Hospital 
Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
INTERPRETACIÓN: 
De los resultados obtenidos en el presente cuadro, las enfermeras encuestadas manifiestan que la 
VELADA es exigente sin embargo existe un 32% de los horarios de trabajo que son exigentes. 
 






CUADRO No. 6.1 
TOMADO DE: Encuestas “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 10 Pregunta 6.1 Opción la mañana es más exigente por qué 
La mañana es más  exigente por qué No. ENCUESTADOS % 
Por visita médica, se saca indicaciones y 
procedimientos en cantidad 
4 40 
Se decide todo lo relacionado al paciente 3 30 
Indicaciones y vacunas 1 10 
Se organiza para las 24 horas 2 20 
TOTAL 10 100% 
 




Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  Hospital 
Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
INTERPRETACIÓN: 
Este gráfico nos indica que en la mañana es más exigente porque hay visita médica y se incluye sacar 




se decide ; 30%
Indicaciones y 
vacunas; 10%





CUADRO No. 6.2 
TOMADO DE: Encuestas “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández  
Tabla 11 Pregunta 6.2 Opción la velada es más exigente por qué 
La velada es más  exigente por qué No. ENCUESTADOS % 
Solo vela una enfermera por piso y toca 
desempeñar todas las funciones. 
6 25% 
Se necesita estar despierta las 13 horas  10 41.6% 
Existe mayor desgaste físico y mas 
exigencia 
5 20.8% 
Sin por qué 3 12.5% 
TOTAL 24 100% 
 
Gráficos 10 Presentación Gráfica No. 6.2 Velada turno más exigente 
         
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
INTERPRETACIÓN: 
De los resultados obtenidos en el presente cuadro el 41.6% de enfermeras, manifiestan que el turno de 
Velada es más exigente porque se necesita estar despierta las 13 horas y existe un mayor desgaste 












CUADRO No. 6.3 
TOMADO DE: Encuestas “Incidencia de los turnos rotativos  en el desempeño laboral 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
 
Tabla 12 Pregunta 6.3 Opción Todos los turnos son exigentes por qué 
TODOS SON EXIGENTES No. ENCUESTADOS % 
Son de mucha responsabilidad y se está 
trabajando con vidas. 
10 62.5% 
Sin por qué 6 37.5% 
TOTAL 16 100% 
 














Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN: 
Las enfermeras que respondieron que todos los turnos son exigentes nos dicen que en todos existe 










CUADRO No. 7 
TOMADO DE: Cuestionario “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 13 Pregunta 7.- Si usted pudiera escoger el horario de trabajo cuál elegiría y por qué 
HORARIO DE TRABAJO No. ENCUESTADOS % 
Mañana 36 72% 
Tarde  1 2% 
Velada 4 8% 
Todos 9 18% 
TOTAL 50 100% 
 
Gráficos 12 Presentación Gráfica No.7 Turno de trabajo elegido  
              
 
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN: 
De las 50 enfermeras encuestadas el 72% eligió el horario de la mañana. 






CUADRO No. 7.1 
TOMADO DE: Encuestas  
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 14 Pregunta 7.1 Opción: la mañana turno elegido por qué 
MAÑANA HORARIO ELEGIDO 
POR QUÉ 
No. ENCUESTADOS % 
En la tarde estaría con mi familia 6 16.6% 
Se viene descansada con ánimos y se 
rinde mejor 
10 27.7% 
Por la organización laboral y personal 7 19.4% 
Existe más personal para desempeñan las  
funciones 
4 11.1% 
Sin por qué 9 25% 
TOTAL 36 100% 
 
Gráficos 13 Presentación Gráfica No.7.1 Mañana turno elegido 
          
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  Hospital 
Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN: La mayoría de las enfermeras eligen el horario de la mañana porque se viene 
descansada con muchos ánimos y se tiene un buen rendimiento laboral. 
En la tarde se 












CUADRO No. 7.2 
TOMADO DE: Encuestas “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 15 Pregunta 7.2  Opción: Tarde turno elegido por qué 
TARDE HORARIO ELEGIDO No. ENCUESTADOS % 
Se cumple funciones de la casa 1 100% 
TOTAL 1 100% 
 
Gráficos 14 Presentación Gráfica No.7.2 Tarde horario elegido 
              
 
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN: 
De las enfermeras encuestadas una sola enfermera eligió el horario de la tarde porque puede cumplir 










CUADRO No. 7.3 
TOMADO DE: Encuestas “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 16 Pregunta 7.3 Opción: Velada turno elegido por qué 
VELADA TURNO ELEGIDO POR QUÉ No. 
ENCUESTADOS 
% 
Siempre que seamos bien remuneradas 1 25% 
Necesito estar la mañana y tarde con mi 
familia 
2 50% 
Por el día de descanso después de la velada 1 25% 
TOTAL 4 100% 
 
Gráficos 15 Presentación Gráfica No.7.3 Velada turno elegido 
           
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN: 
Las enfermeras que eligieron el turno de velada nos dicen que es porque quieren pasar mayor tiempo 










CUADRO No. 7.4 
TOMADO DE: Encuestas “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 17 Pregunta 7.4 Opción: Todos los horarios elegidos  por qué 
TODOS LOS HORARIO ELEGIDO 
POR QUÉ 
No. ENCUESTADOS % 
Me gusta ya estoy acostumbrada 7 77.7% 
Sin respuesta 2 22.3% 
TOTAL 9 100% 
 
Gráficos 16 Presentación Gráfica No.7.4 Están satisfechas con los turnos rotativos 
           
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN: 
Las enfermeras que eligieron horarios rotativos dicen que  ya están acostumbradas y que le es 










CUADRO No. 8 
TOMADO DE: Encuestas “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 18 Pregunta 8.- Si usted pudiera escoger el horario de trabajo cual no escogería por qué. 
CUAL DE LOS HORARIO S NO 
ELEGIRÍA 
No. ENCUESTADOS % 
Mañana 5 10% 
Tarde 3 6% 
Velada 38 76% 
Todos me gustan 2 4% 
En blanco 2 4% 
TOTAL 50 100% 
 
Gráficos 17 Presentación Gráfica No.8 Turnos no elegidos                                                                                
 
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN: De las 50 enfermeras encuestadas el 76% que corresponden a  38 enfermeras 











CUADRO No. 8.1 
TOMADO DE: Encuestas “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 19 Pregunta 8.1 Opción: mañana turno no elegido 
MAÑANA TURNO NO ELEGIDO No. ENCUESTADOS % 
Hay mucha presión , se hace trabajo 
administrativo y cuidado directo 
1 20% 
Me cuesta madrugar 1 20% 
No hay transporte  1 20% 
En blanco 2 40% 
TOTAL 5 100% 
 
Gráficos 18 Presentación Gráfica No. 8.1 Mañana turno no elegido 
 
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN: Las enfermeras que eligieron que no escogerían el horario en la mañana  no 












CUADRO No. 8.2 
TOMADO DE: Encuestas “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 20 Pregunta 8.2 Opción: Tarde turno no elegido por qué 
TARDE TURNO NO ELEGIDO No. ENCUESTADOS % 
Existe menos personal 1 33.3% 
Es más cansado 1 33.3% 
Se corre riesgo 1 33.3% 
TOTAL 3 100% 
 
Gráficos 19 Presentación Gráfica No. 8.2 Tarde turno que no eligieran por qué 
             
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  Hospital 
Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN. 
Las enfermeras que dijeron que no elegirían el turno de la tarde dicen que es un  horario que hay menos 






Es más cansado; 
33,30%





CUADRO No. 8.3 
TOMADO DE: Encuestas “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 21 Pregunta 8.3 Opción: Velada turno no elegido por qué 
VELADA TURNO NO ELEGIDO No. ENCUESTADOS % 
Se altera el ciclo vital 1 10% 
Hay que trabajar 13 horas y es muy 
cansado. 
21 6% 
Es muy forzoso  38 76% 
Por mi familia 4 4% 
Desgaste mental y físico 4 4% 
TOTAL 50 100% 
 
Gráficos 20 Presentación Gráfica No. 8.3 Velada turno no elegido por qué 
             
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
INTERPRETACIÓN: 
El horario que las enfermeras no elegirían es el de velada porque es muy forzosa. 
 
Se altera el 
ciclo vital; 
10% 13 horas ; 6%
Muy forzoso; 
76%







CUADRO No. 8.4 
TOMADO DE: Encuestas  “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 22 Pregunta 8.4 Opción: Todos los turnos me gustan 
TODOS LOS TURNOS ME 
GUSTAN 
No. ENCUESTADOS % 
Todos me gustan 2 100% 
TOTAL 2 100% 
 
INTERPRETACIÓN: 
De las enfermeras encuestadas 2 respondieron que les gustan  todos los horarios. 
 
En blanco No. ENCUESTADOS % 
 2 100% 





















CUADRO No. 9 
TOMADO DE: Cuestionario “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 23 Pregunta 9.- En cuál de los diferentes turnos usted termina más fatigada por qué 
HORARIO MÁS CANSADO No. ENCUESTADOS % 
Mañana 3 6% 
Tarde 1 2% 
Velada 41 82% 
Todos  5 10% 
TOTAL 50 100% 
 
Gráficos 21 Presentación Gráfica No.9 Horarios más cansados 
            
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN: 
De los resultados obtenidos en el siguiente cuadro, el 83% de encuestadas manifiestan que el turno más 
cansado es el de VELADA. 
 






CUADRO No. 9.1 
 
TOMADO DE: Cuestionario “Incidencia de los tunos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 










Las enfermeras que eligieron que el turno de la mañana es más cansado son dos enfermeras que tienen 
una jornada fija de trabajo, manifiestan que en la mañana  existen más funciones. 
 
CUADRO No. 9.2 
TOMADO DE: Encuestas  
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
 
Tabla 25 Pregunta 9.2 Opción: Tarde turno que se termina más fatigado por qué 
TARDE TURNO  MÁS CANSADO No. ENCUESTADOS % 
Existe más trabajo  1 100% 




De las 50 enfermeras encuestadas una enfermera dice que el turno más cansado es el de tarde porque 
existe más trabajo. 
 
MAÑANA TURNO  MÁS 
CANSADO 
No. ENCUESTADOS % 
Hay mucha presión  1 33,3% 
Existe más funciones 2 66.7% 




CUADRO No. 9.3 
TOMADO DE: Cuestionario de Turnos Rotativos 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 26 Pregunta 9.3 Opción: Velada turno que se termina más fatigado por qué 
VELADA TURNO  MÁS CANSADO No. ENCUESTADOS % 
Excesivo agotamiento físico y mental  14 34,1% 
Hay que cumplir 13 horas continúas y 
no se puede descansar 
18 43,9% 
Velada y no responden por qué 9 23% 
TOTAL 41 100% 
 
Gráficos 22 Presentación Gráfica No.9.3 Velada turno más cansado 
            
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
INTERPRETACIÓN: 
La mayoría de enfermeras que eligieron que en la velada termina fatigada nos dicen porque hay que 
cumplir doble turno es decir 13 horas continuas y no se puede descansar, mientras que un porcentaje no 
muy diferenciado nos dice por el exceso de agotamiento físico y pocas enfermeras encuestadas solo 










CUADRO No. 10 
TOMADO DE: Cuestionario “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 27 Pregunta 10. Cree usted que tiene el mismo rendimiento en el turno de la mañana, tarde y 
velada 
RENDIMIENTO LABORAL EN 
TODOS LOS TURNOS 
No. ENCUESTADOS % 
SI 14 28% 
NO 34 68% 
EN BLANCO 2 4% 
TOTAL 50 100% 
 
Gráficos 23 Presentación Gráfica No. 10 Rendimiento laboral en todos los turnos 
               
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  Hospital 
Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN 
La gran mayoría de enfermeras encuestadas nos dicen que NO se tiene el mismo rendimiento laboral 
en los diferentes turnos porque en la velada se baja el ritmo de trabajo a ciertas horas de la madrugada, 








CUADRO No. 11 
TOMADO DE: Cuestionario “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
 
Tabla 28 Pregunta 11. El horario en que usted labora, limita sus relaciones con su familia SI – NO por 
qué 
LOS TURNOS LIMITA SUS 
RELACIONES CON SU FAMILIA 
No. ENCUESTADOS % 
SI 44 88% 
NO 6 12% 
TOTAL 50 100% 
 
Gráficos 24 Presentación Gráfica No.11 Los turnos limita sus relaciones con su familia 
 
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  Hospital 
Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
INTERPRETACIÒN: 
Un alto porcentaje de enfermeras respondieron que los turnos rotativos SI limita sus relaciones con su 







CUADRO No. 11.1 
 
TOMADO DE: Cuestionario “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
 
Tabla 29 Pregunta 11.1 El horario en que usted labora, limita sus relaciones con su familia  opción SI  
por qué 
SI, LOS TURNOS LIMITA SUS 
RELACIONES CON SU FAMILIA 
No. ENCUESTADOS % 
No se participa en reuniones ni 
actividades familiares 
11 25% 
Se trabaja feriados, fines de semana y se 
desvincula del hogar 
12 27.2% 
Muchas horas de trabajo y no se puede 
compartir con ellos 
14 31.8% 
Nos sacrificamos por el estar en casa, 
pero estoy de acuerdo y necesito trabajar 
3 6.8% 
Si en blanco 4 9.1% 











Gráficos 25 Presentación Gráfica No.11.1 Los turnos rotativos limita sus relaciones con su familia 
opción si por qué 
         
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  




Las enfermeras que escogieron la opción SI, dicen que el horario en que laboran,  limitan sus 
relaciones con su familia porque son muchas horas de trabajo y además se trabaja fines de semanas y 









No se participa en 
reuniones; 25%
se trabaja 
feriados y fines de 
semana; 27,20%
muchas horas de 
trbajo; 31,80%
Nos sacrificamos; 





CUADRO No. 11.2 
 
TOMADO DE: Cuestionario de influencia de los turnos rotativos en el Desempeño Laboral 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
 
Tabla 30 Pregunta 11.2 El horario en que usted labora, limita sus relaciones con su familia  opción NO  
por qué 
NO, LOS TURNOS LIMITA SUS 
RELACIONES CON SU FAMILIA 
No. ENCUESTADOS % 
Se organiza en casa y se tiene tiempo 
para todo 
3 50% 
NO, en blanco 3 50% 
TOTAL 6 100% 
 
Gráficos 26 Presentación Gráfica No.11.2 Los turnos rotativos limita sus relaciones con su familia 
opción no por qué 
 
 
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
INTERPRETACIÓN: 
Las enfermeras que eligieron la opción NO dijeron que se organizan en la casa y tiene tiempo para 








CUADRO No. 12 
TOMADO DE: Cuestionario de Turnos Rotativos 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 31 Pregunta 12. Que tan satisfecha está con su desempeño en el trabajo 
NO, LOS TURNOS LIMITA SUS 
RELACIONES CON SU FAMILIA 
No. ENCUESTADOS % 
Muy satisfecha 15 30% 
Satisfecha 26 52% 
Poco satisfecha 4 8% 
Insatisfecha  5 10% 
TOTAL 50 100% 
 
Gráficos 27 Presentación Gráfica No.12 Satisfacción en el desempeño laboral 
              
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 













CUADRO No. 13 
TOMADO DE: Cuestionario “Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral” 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 32 Pregunta 13. Está satisfecho con las funciones que desempeña en los diferentes turnos 
SATISFACCIÓN DE LAS 
ACTIVIDADES DESEMPEÑADAS 
No. ENCUESTADOS % 
SI 43 86% 
NO 7 14% 
TOTAL 50 100% 
 
PRESENTACIÓN GRÁFICA No.13 
Gráficos 28. Satisfacción de las funciones desempañadas en los diferentes turnos 
                
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
INTERPRETACIÓN 
Un gran porcentaje de enfermeras dijeron que SI están satisfechas con las funciones que desempeñan 








CUADRO No. 14 
TOMADO DE: Cuestionario de Turnos Rotativos 
REALIZADO POR: Mónica Llasag Fernández 
Tabla 33 Pregunta 14. Qué opina usted si el turno de velada se realizaría en dos partes noche y 
madrugada 
DOS TURNOS No. ENCUESTADOS % 
SI, tendríamos un mejor rendimiento, 
menos horas de trabajo 
20 40% 
NO, por falta de transporte 15 30% 
No, en blanco  5 10% 
Ya estoy Acostumbrada  10 20% 
TOTAL 50 100% 
 
Gráficos 29 Presentación Gráfica No.14 El turno de velada se realizaría en dos partes 
 
 
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  Hospital 
Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN: 
Un promedio alto respondieron que sería bueno que el turno de velada se realice en 2 partes para tener 
un mejor rendimiento pero un porcentaje similar manifiesta que no especialmente por no contar 
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EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 2011 DE LAS 50 ENFERMERAS DEL HOSPITAL DE 
ESPECIALIDADES FF.AA. No.1 
 
CUADRO No.1 
 TOMADO DE: Evaluación del Desempeño del Formato de la SENRES 2011 
 REALIZADO PO R: Lcdo. Germán Albornoz del Hospital Militar. 
 







Escala de Calificaciones No. De enfermeras % 
Excelente           90 - 100 25 50% 
 
Muy Bueno        70 - 89 23 46% 
 
Satisfactorio       50 – 69 0 0% 
 
Regular              30 - 49 0 0% 
 
Insuficiente       10 - 29 0 0% 
 
Inaceptable   ( no han presentado 
la hoja de evaluación) 
2 4% 




Gráficos 30 Presentación Gráfica No.1 Evolución del desempeño 2011 
 
 
Fuente: Evaluación del Desempeño de la SENRES 2011 Incidencia de los turnos rotativos en el 
desempeño laboral,  Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN: De los resultados obtenidos en el presente cuadro, se puede observar que  el casi 



















Tabla 35 Cuestionario influencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral 
 TOMADO DE: Cuestionario aplicado a las supervisoras  
 REALIZADO POR: Mónica Alexandra Llasag Fernández 
 
Tabla 36 Pregunta1. ¿En calidad de supervisora, en cuál de los diferentes turnos considera que el 
grupo de enfermeras a su cargo tiene un menor rendimiento? 
Menor rendimiento 
Laboral 
No. Encuestadas % 
a) Mañana 2 20% 
b) Tarde 0 0% 
c) Velada 8 80% 
TOTAL 10 100% 
 
Gráficos 31 Presentación Gráfica No.1 Turno de menor rendimiento laboral 
 
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Influencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
INTERPRETACIÓN: 
De acuerdo de la supervisoras de las enfermeras el turno que más afecta el rendimiento laboral de las 
mismas es el turno de Velada.







 TOMADO DE: Cuestionario aplicado a las supervisoras sobre el Rendimiento Laboral 
 REALIZADO POR: Mónica Alexandra Llasag Fernández 
 
Tabla 37 Pregunta 2. ¿Cuáles son los factores que de acuerdo a su criterio producen un menor 
rendimiento de las enfermeras en el turno que usted señala? 
Factores que producen un menor 
rendimiento 
No. Encuestadas % 
a) Mayor afluencia de público. 2 11.7% 
b) El turno tiene más horas. 8 47% 
c) Las responsabilidades son 
mayores 
3 17.6% 
d) Hay mayor actividad en el 
hospital 
1 5.8% 


















REPRESENTACIÓN GRÁFICA No. 2 
Gráficos 32 Factores que producen un menor 
 
 
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN: 
Los factores por los que consideran las supervisoras que en el turno de velada disminuye el 
rendimiento laboral de las enfermeras son principalmente la mayor duración de turno en horas, la 

























 TOMADO DE: Cuestionario aplicado a las supervisoras sobre el Rendimiento Laboral 
 REALIZADO POR: Mónica Alexandra Llasag Fernández 
 
Tabla 38 Pregunta 3. ¿En qué turno cree usted que las enfermeras sufren mayor desgaste 
agotamiento? 
Mayor desgaste físico No. Encuestadas % 
Mañana 0 0% 
Tarde 0 0% 
Velada 10 100% 
TOTAL 10 100% 
 
Gráficos 33 Presentación Gráfica No.3 Turno de mayor desgaste físico 
            
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
INTERPRETACIÓN: 
El 100% de Supervisoras encuestadas, eligieron que el turno donde tienen mayor agotamiento las 









TOMADO DE: Cuestionario aplicado a las supervisoras sobre el Rendimiento Laboral 
REALIZADO POR: Mónica Alexandra Llasag Fernández 
Tabla 39 Pregunta 4. ¿Considera usted que debe equilibrarse o equipararse los tres turnos 
respecto a la duración en las horas laborales? 
Se deben equilibrarse los 
turnos 
No, Encuestadas % 
SI 6 60% 
NO 4 40% 
TOTAL 10 100% 
 
Gráficos 34 Presentación Gráfica No.4 Se debe equilibrarse los turnos 
 
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
 
INTERPRETACIÓN: 
La mayoría de las supervisoras consideran que es recomendable  equilibrar en números de horas 







 TOMADO DE: Cuestionario aplicado a las supervisoras sobre el Rendimiento Laboral 
 REALIZADO POR: Mónica Alexandra Llasag Fernández 
 
Tabla 40 Pregunta 5¿A más de afectar el rendimiento laboral, el turno que usted mencionó, en 
qué otros aspectos afectan en las enfermeras? 
Aspectos que afecta el 
turno 
No. Encuestadas % 
a) Familiar 1 10% 
b) Social 0 0% 
c) Salud 2 20% 
d) Todos  7 70% 
TOTAL 10 100% 
 
Gráficos 35 Presentación Gráfica No.5 Aspectos que afecta el turno 
 
Fuente: Investigación CUESTIONARIO Incidencia de los turnos rotativos en el desempeño laboral,  
Hospital Militar, Quito, año 2012, Autoría: Mónica Llasag Fernández. 
INTERPRETACIÓN: 
El criterio mayoritario  de las supervisoras es que aparte de afectar el rendimiento laboral los turnos de 








COMPROBACIÓN DE HIPÓTESIS  
 









X² = Chi cuadrado 
∑  = Sumatoria 
Fo = Frecuencia observada 
 Fe = Frecuencia esperada 
Planteamiento de hipótesis 
 
Hi: Los turnos rotativos del personal de Enfermería del Hospital Militar Quito, determinan cambios 
en el Desempeño Laboral. 
Ho: Los turnos rotativos del personal de Enfermería del Hospital Militar Quito, NO determinan 
cambios en el Desempeño Laboral. 
Nivel de Significación 
 




c  < 9,49 o X² > 9,49 se rechaza la hipótesis de investigación y se aprueba la hipótesis 
nula porque 2




X² = ∑  (Fo – Fe)² 



























Excelente Muy Bueno Satisfactorio Regular Insuficiente TOTAL 
SI 0 6 16 8 0 30 
NO 3 6 8 3 0 20 
TOTAL 





T.R D.L fo fe ((fo-fe)¨2)/fe 
SI Excelente 0 1,8 1,8 
SI Muy bueno 6 7,2 0,2 
si Satisfactorio 16 14,4 0,177777778 
SI Regular 8 6,6 0,296969697 
SI Insuficiente 0 0 0 
NO Excelente 3 1,8 0,8 
NO Muy bueno 6 7,2 0,2 
NO Satisfactorio 8 14,4 2,844444444 
NO Regular 3 6,6 1,963636364 
NO Insuficiente 0 1,8 0 














   -  9,49               8,28           + 9,49 
 
Como el valor de 2
c = 8,28 se encuentra en la toma de aceptación por lo tanto la hipótesis “Los turnos 
rotativos del personal de Enfermería del Hospital Militar Quito, determinan cambios en el 
Desempeño Laboral”  se ha comprobado. 
Comentario 
 
Al analizar los resultados podemos observar que respecto a la evaluación del Desempeño aplicada a las 
enfermeras investigadas, la gran mayoría (el  96%) tiene un desempeño que se ubica entre excelente y 
muy buena, lo que parece que las condiciones de su trabajo que enfrentan estas funcionarias por los 
turnos y condiciones de su trabajo no estaría afectando el desempeño laboral. 
 
Sin embargo el 62% de ellas consideran que los turnos en que laboran si influye en su rendimiento 
laboral y refieren por ejemplo que el turno de la noche representa un trabajo más fuerte y cansado, 
además el turno de la noche es más largo porque tienen una duración de 13 horas, el personal de 
enfermeras disminuye (una enfermera por cada piso , lo que implica un mayor desgaste físico y 
responsabilidad, de allí que el 72% de las profesionales investigadas prefieren, si pudieran escoger el 
horario de la mañana. Se debe mencionar que la evaluación del Desempeño se realizó de manera 
general, es decir sin tomar en cuenta los turnos u horarios especiales que tienen las enfermeras del 
Hospital. 
 
Analizando los resultados de la encuesta   aplicada a las supervisoras de pisos se puede observar que la 




laboral y de  las misma maneras consideran que este turno es el más agotador de los tres debido 
especialmente a que tiene mayor duración en horas laborales disminuye el personal y las 
responsabilidades son mayores, considerando finalmente que el turno de velada no solamente afecta el 
desempeño laboral sino además las relaciones familiares sociales y la salud de las enfermeras. 
 
De acuerdo a este análisis especialmente de los  testimonios de las investigadas  y de las supervisoras 





































Los turnos Rotativos y las condiciones en la que se desenvuelven de acuerdo al criterio de las 
enfermeras investigadas, SI influyen en su desempeño Laboral aunque revisando las evaluación 
realizada en base al formulario del Ministerio de Relaciones Laborales, los niveles del desempeño se 
ubican en su mayoría en los rangos de muy buena y excelente, seguramente este fenómeno se presenta 
porque la evaluación aplicada fue calificada en forma general, es decir no se tomaron en cuenta las 




• A pesar  de que la mayor afluencia de público y pacientes en el  hospital, se da durante la 
mañana lo que implica seguramente una mayor actividad para las enfermeras, este es 
precisamente el turno preferido por ellas, debido a que luego de sus labores pueden compartir y 
atender los requerimientos familiares. 
• El horario nocturno es el menos preferido por las enfermeras ya que es considerado como el 
que exige un desgaste físico mayor, debido especialmente a que durante las noches el personal 
que labora en el Hospital es en número inferior al que labora en los turnos. 
• Todos los turnos rotativos influyen en las relaciones familiares de las enfermeras debido a que 
muchas veces tienen que  laborar fines de semana y feriados. 
• El sistema de trabajo a turnos genera problemas de tipo familiar y alteraciones en la vida social 
















Se debería tratar de equilibrar los turnos de la noche tomando en cuenta el número de personal que 
labora y también las horas de duración del turno para que este no influya negativamente en el 
desempeño laboral de las enfermeras y además el trabajo sea realizado con una mayor satisfacción. 
 
 
Otras recomendaciones  
 
 
• El turno de la velada debe ser más corto ya que se tiene que cumplir 13 horas consecutivas de 
trabajo 
• Se debe contratar más personal para que así, el horario nocturno sea cubierto por más personal 
lo que hace que las enfermeras tengan que cubrir este turno en forma más esporádica. 
• Elaborar un Plan de trabajo social, para organizar un club de esposos con la finalidad de que se 
difunda las ventajas y desventajas del sistema de trabajos a turnos, y que conozcan los 
problemas a los que están expuestas las enfermeras y sepan sobrellevar estas dificultad. 
• Realizar un control de seguimiento en el turno de velada, por lo que en este turno 
evidentemente hay independencia para las enfermeras ya que las supervisoras de pisos no se 
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ANEXO A. PLAN DEL PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 
 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 







Línea de Investigación: 
  
 
IMPACTO DE LOS NUEVOS MODELOS DE GESTION 




Nombre del estudiante: 
 
Mónica Alexandra Llasag Fernández 
 
 
Nombre del Supervisor: 
 










1. TÍTULO  
Los turnos rotativos del personal de Enfermería del Hospital Militar Quito, determinan cambios en el 
Desempeño Laboral. 
 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA  
 
El tiempo de trabajo es uno de los aspectos de las condiciones de trabajo que tiene una repercusión más 
directa sobre la vida diaria. El número de horas trabajadas y su distribución pueden afectar no sólo a la 
calidad de vida en el trabajo, sino a la vida extra-laboral. En la medida en que la distribución del 
tiempo libre es utilizable para el esparcimiento, la vida familiar y la vida social, es un elemento que 
determina el bienestar de los trabajadores. Dadas las características humanas, la actividad laboral 
debería desarrollarse durante el día, a fin de lograr una coincidencia entre la actividad laboral y la 
actividad fisiológica. Sin embargo, en algunas actividades es necesario establecer turnos de trabajo con 
horarios de trabajo que están fuera de los que sería aconsejable, ya sea por necesidades del propio 
servicio o por necesidades productivas o del proceso. En un intento de definición de los distintos tipos 
de horario, habitualmente entendemos por tiempo de trabajo el que implica una jornada laboral de ocho 
horas, con una pausa para la comida, y que suele oscilar entre las 7-9 horas y las 18-19 horas. El 
trabajo a turnos supone otra ordenación del tiempo de trabajo: se habla de trabajo a turnos cuando el 
trabajo es desarrollado por distintos grupos sucesivos, cumpliendo cada uno de ellos una jornada 
laboral, de manera que se abarca un total de entre 16 y 24 horas de trabajo diarias. Sistema continuo: el 
trabajo se realiza de forma ininterrumpida. El trabajo queda cubierto durante todo el día y durante 
todos los días de la semana. Supone más de tres turnos y el trabajo nocturno. Legalmente, en el 
Estatuto de los Trabajadores, se define el trabajo a turnos como “toda forma de organización del 
trabajo en equipo según la cual los trabajadores ocupan sucesivamente los mismos puestos de trabajo, 
según un cierto ritmo, continuo o discontinuo, implicando para el trabajador la necesidad de prestar sus 
servicios en horas diferentes en un período determinado de días o de semanas”. Asimismo se considera 
trabajo nocturno el que tiene lugar “entre las 10 de la noche y las 6 de la mañana” y se considera 
trabajador nocturno al que “invierte no menos de tres horas de su trabajo diario o al menos una tercera 
parte de su jornada anual en este tipo de horario. 
Es factible por el apoyo de directivos, colaboración del personal de enfermería, recursos materiales, 






3. DESCRIPCION DEL PROBLEMA  
 
3.1 Formulación del problema  
 
El Hospital de Especialidades  FF.AA No.1 de Quito, es uno de los hospitales más grandes de nuestro 
país, su influencia de público obviamente requiere que su personal labore las 24 horas del día. 
Entre este personal uno de los grupos colegiados más importante es el de enfermería, grupo que realiza 
su labor en tres turnos de trabajo: mañana, tarde y velada tomando en cuenta que no es personal fijo 
para cada uno de los turnos sino que todo el personal  rota periódicamente en cada uno de ellos . 
Esta situación laboral produce diversos problemas a nivel individual, familiar y social, creemos 
nosotros que puede afectar el desempeño laboral de las enfermeras ya que las condiciones de trabajo de 
cada uno de los turnos es muy diferente ya sea por la afluencia de público el mayor o menor  número 
de personal que labora así como la duración de cada turno que son diferentes entre sí. 
El presente trabajo pretende evaluar hasta qué punto el trabajador en turnos rotativos influye en el 
desempeño laboral del personal de enfermería y que aspectos de los turnos son los que afectan más el 




• ¿Al disminuir los turnos rotativos de las enfermeras del Hospital Militar mejorará el 
Desempeño Laboral en el departamento? 
 
• ¿El cambio de  turnos tiene que ver con el desempeño Laboral? 
 
3.3 Objetivos  
 
Objetivo general  
• Determinar la relación que existe entre los turnos rotativos del personal de Enfermería y el 
desempeño laboral. 
 
Objetivo especifico  
• Analizar los turnos rotativos del personal de Enfermería y evaluar el desempeño laboral. 
• Evaluar el desempeño laboral del personal de enfermería 





3.3 Delimitación espacio temporal  
La presente investigación se realizará en el Hospital de Especialidades Fuerzas Armada No.1, con el  
personal de Enfermería de octubre del 2011 a octubre del 2012.  
 
4. MARCO TEORICO  
4.1. Posicionamiento teórico  
Según Werther y Davis, La Evaluación del Desempeño constituye el proceso por el cual se estima el 
rendimiento global del empleado. Constituye una función esencial que de una u otra manera suele 
efectuarse en toda organización moderna. La mayor parte de los empleados procura obtener actividades 
acción sobre la manera en que cumple sus actividades y las personas que tienen a su cargo la dirección 
de las labores de otros empleados deben evaluar el desempeño individual para decidir las acciones que 
deben tomar.  
Según Chiavenato plantea que: “los objetivos fundamentales de la Evaluación del Desempeño pueden 
presentarse de tres maneras: 
• Permitir condiciones de medición del potencial humano en el sentido de determinar su plena 
aplicación. 
• Permitir el tratamiento de los RH como un elemento básico de la empresa y cuya productividad 
puede desarrollarse indefinidamente, dependiendo de la forma de administración. 
• Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participación a todos los 
miembros de la organización, teniendo en cuenta, de una parte, los objetivos empresariales y, 
de otra, los objetivos individuales”. 
Cuando un programa de evaluación del desempeño es bien diseñado, planeado, coordinado y 
desarrollado, normalmente proporciona beneficios a largo, mediano y corto plazo, donde los 
principales beneficiarios son el jefe, el subordinado y la propia organización. 
Tiene beneficios para el jefe porque éste puede realizar una mejor evaluación del desempeño y el 
comportamiento de los subordinados con un sistema de medición que tiende a neutralizar el aspecto 
subjetivo, también puede proponer medidas que llevan a un mejoramiento del comportamiento de los 
subordinados, se favorece la comunicación con sus subordinados, puede mejorar su propio 




4.2. Plan analítico:  
 
CAPÍTULO I 
1. TURNOS ROTATIVOS 
 
1.1 Concepto de Turnos y Rotación 
1.2 Turnos de trabajo 
1.3 Características aversivas del trabajo por turnos 
1.4 El trabajo por turnos de las enfermeras 
1.5 Sistema de trabajo por turnos 
1.5.1 Horas de trabajo 
1.5.2 Semana laboral comprimida 
1.5.3 Ciclo de rotación 
1.6 Efectos del trabajo a turnos 
1.6.1 Alteraciones del sueño 
1.6.2 Alteraciones de la vida social 
1.6.3 Incidencia de la vida profesional 
1.7 Hábitos Alimentarios 
1.8 Efectos combinados de los factores relacionados con el lugar de trabajo 
1.9 Efectos de trabajo por turnos sobre la salud 
1.10 Problemas sociales de las personas que trabajan a turnos 
1.11 Tolerancia de trabajos por turnos 
1.12 Acciones correctivas para mejorar el trabajo a turnos. 
 
CAPÍTULO II 
2. DESEMPEÑO LABORAL 
2.1 Definición del desempeño laboral 
2.2 Elementos del desempeño laboral 
2.3 Evaluación del desempeño humano 
2.4 En que consiste la evaluación del desempeño 
2.5 Factores que afectan el desempeño del cargo 
2.6 Objetivos de la evaluación del desempeño 
2.7 Evaluación del rendimiento laboral 




2.8.1 La evaluación del desempeño sirve para 
2.9 Factores que influyen en el desempeño laboral según Chiavenato 
2.10 Satisfacción del trabajo 
2.10.1 Autoestima 
2.10.2 Trabajo en equipo 
2.10.3 Capacitación del trabajador 
2.10.4 Que debe evaluarse 
2.11 Métodos de la evaluación del desempeño 
2.11.1 El evaluador debe considerar dos causas importantes 
2.11.2 Beneficios de la evaluación del desempeño 
2.11.3 Beneficios para la empresa 
2.11.4 El jefe tiene oportunidad para 
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5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION  
Enfoque mixto: Porque no solamente se medirán las variables sino que se interpretarán las mismas, es 
decir se cuantificará y cualificará el desempeño laboral en relación a las condiciones de trabajo en este 
caso los turnos rotativos. 
 
6. TIPO DE INVESTIGACION  
Investigación Correlacional: porque tiene como propósito medir el grado de relación que existe entre 
turnos Rotativos de Trabajo con el desempeño Laboral de las enfermeras del Hospital Militar Quito. 
 
7. FORMULACION DE HIPOTESIS  







































- Registros de trabajo 
 
- Cuestionario para 
determinar si los turnos 
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8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN  
 
8.1. Diseño no Experimental de tipo Transversal: porque se tomarán los datos en su estado natural 
en un solo momento sin manipulación ni control de variables. 
 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO  
 






9.1 Población y muestra 
  
9.1.1 Características de la población o muestra  
 
La población objeto de estudio está conformada por el personal de Enfermeras del Hospital de 
Especialidades Fuerzas Armadas No.1 de la ciudad de Quito con un total de 211 enfermeras. 
 
9.1.2. Diseño de la muestra  
Probabilística (indique el diseño maestral): Se trabajará con 50 enfermeras que fueron autorizadas 
por el  señor Director de Recursos Humanos del Hospital, para participar en la investigación,  la 
muestra será  seleccionada al azar de entra las 211 enfermeras que integran  la población, de esta 
manera tendrá todas la oportunidad de salir en la muestra. 
9.1.3 Tamaño de la muestra: 50 enfermaras que corresponden al 24% del universo o población, 
autorizada por el señor Director de Recursos Humanos. 
 
10. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR  
 
METODO DEDUCTIVO: Es el proceso que parte de un principio general ya conocido para inferir de 
él consecuencias particulares. Este método se utilizará para analizar los turnos rotativos, si existe o no 
barreras que nos permiten llegar a obtener un buen desempeño laboral. 
 
METODO INDUCTIVO: Es el proceso que parte de un principio particular a un general, este método 
será utilizado al momento de recabar información particular a cada una de las enfermeras a través de la 
aplicación del cuestionario y determinar un diagnóstico general del desempeño laboral y los factores 
que intervienen. 
 
METODO DESCRIPTIVO: Se dirige a las condiciones dominantes o conexiones existentes que 
determinan el estado actual del objeto de estudio, el mismo que constituye el problema a investigarse, 
método que nos permitirá describir los diferentes turnos rotativos de las enfermeras y sus barreras que 
influyen negativamente en el desempeño laboral. 
 
METODO ESTADISTICO: Este método nos llevará a realizar la respectiva tabulación de los datos  







Se entrevistará para  recopilar información mediante preguntas en pequeños grupos a las 50 enfermeras 
de la muestra, para analizar cuáles son los horarios de los diferentes turnos  de cada una de ellas. 
 
CUESTIONARIOS 
Se utilizará para recopilación de datos, el cual se elaborará un cuestionario de 14 ítems por escrito para 
determinar la incidencia de los turnos rotativos en el rendimiento laboral de las enfermeras  del 
Hospital Militar de Quito. 
 
11. FASES DE LA INVESTIGACIÒN DE CAMPO  
 
• Analizar los turnos rotativos de las enfermeras 
• Aplicar una encuesta para determinar  la incidencia de los turnos rotativos en el rendimiento 
laboral. 
• Verificar la Evaluación del desempeño de cada enfermera del HE-1. 
• Tratamiento de datos 
• Elaboración del Informe 
 
12. ANALISIS DE LOS RESULTADOS  
Los resultados obtenidos durante el proceso de investigación, se los presentará al concluir la 
investigación. 
 
13. RESPONSABLES  
Alumno – investigador: Mónica Alexandra Llasag Fernández 
Supervisor de Investigación: Dr. Jorge Herrán 
  
14. RECURSOS  
 
14.1. Recursos Materiales  
 50 Esferos 
 8 Carpetas 




 50 Impresiones 
 50 Hojas de Papel Bond  con su respectiva información 
 1 flash 
 






























0.30  2.40 
10 Copias 
 
0.05  0.50 
50 Impresiones 
 
0.10  5.00 
50 Hojas de Papel Bond   
 




1 Computadora 0.75 7.50 
1 Impresora 0.15 7.50 




14. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÒN 
 
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 
  FECHA 
 Actividades Dic. 
 
Ene. Feb. Mar. Abril Mayo Junio Julio Agos. Sep. Oct. 
1 
 




          
2 
 




Analizar los turnos rotativos            
4 
 
Verificar la evaluación del 
desempeño 
           




turnos rotativos en el 
rendimiento Laboral 
6 Sugerir programas de 
mejoramiento del desempeño 
Laboral  
           
7 Aplicar una encuesta para 
evaluar el desempeño en 
relación a los turnos 
           
8 Tratamiento de datos            
9 Presentación del Informe final            
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ANEXO C. CUESTIONARIO 
 
Cuestionario de para determinar la incidencia de los Turnos Rotativos en el desempeño laboral.  
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 
CUESTIONARIO 
 
1.- ¿Qué tipo de horario tiene usted en el trabajo?  
a) Jornada partida fija    d) Jornada parcial 
b) Jornada intensiva fija  e) Turnos fijos 
c) Horario flexible y/o irregular  f)  Turnos rotativos  
2.- ¿Cuantas horas dura su turno de trabajo? 
……………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 
3.- ¿Qué cantidad de horas le dedica cada semana a su trabajo? 
……………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………….. 
4.- Califique su rendimiento laboral en relación al horario de trabajo, en una escala de 1, 2  y 3; 
siendo 1 el mejor y 3 el peor rendimiento. 
- Mañana  ( ) 
- Tarde   ( ) 
- Velada  ( ) 




6.- ¿Cuál de los horarios de trabajo considera usted que es más exigente? Por qué 
- Mañana  







7.- ¿Si usted pudiera escoger el horario de trabajo cuál elegiría? ¿Por qué? 
- Mañana  
- Tarde  
- Velada 
…………………………………………………………………………………………………… 
8.- ¿Si usted pudiera escoger el horario de trabajo cuál no escogería? ¿Por qué? 
- Mañana  
- Tarde  
- Velada 
……………………………………………………………………………………………………  
9.- ¿En cuál de los diferentes turnos (Mañana, Tarde, Velada) usted termina más fatigada Por 
qué? 
…………………………………………………………………………………………………… 
10.- ¿Cree usted que tiene el mismo rendimiento en el turno (Mañana, Tarde, Velada)? 
……………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………….. 
11.- ¿El horario en que usted labora, limita sus relaciones con su familia SI---  NO--- Por qué? 
……………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………….. 
12.- ¿Qué tan satisfecho está con su desempeño en el trabajo? 
…………………………………………………………………………………………………… 
13.- ¿Está satisfecho con las funciones que desempeña en los diferentes turnos (Mañana, Tarde, 
Velada)? 
…………………………………………………………………………………………………… 









ANEXO D. CUESTIONARIO 
Cuestionario  aplicado para las supervisoras de pisos para determinar si los turnos rotativos 
influyen en el desempeño laboral 
 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE CIENCIAS PSICOLÓGICAS 
CUESTIONARIO DE RENDIMIENTO LABORAL 
1. ¿En calidad de supervisora, en cuál de los diferentes turnos considera que el grupo de 
enfermeras a su cargo tiene un menor rendimiento? 
a) Mañana 
b) Tarde 
c) Velada  
2.  ¿Cuáles son los factores que de acuerdo a su criterio producen un menor rendimiento de las 
enfermeras en el turno que usted señala? 
a) Mayor afluencia de público 
b) El turno tiene más horas 
c) Las responsabilidades son mayores 
d) Hay mayor actividad en el hospital 
e) Disminución del personal 
f) Otras …………………………………………………………………………………… 
3.  ¿En qué turno cree usted que las enfermeras sufren un mayor agotamiento? 
a) Mañana 
b) Tarde 
c) Velada  
4. ¿Considera usted que debe equilibrarse o equipararse los 3 turnos respecto a la duración en 
horas laborales?   SI------ NO------ 
5. ¿A más de afectar el Rendimiento laboral, el turno que usted mencionó, en que otros aspectos 
afecta en las enfermeras? 
a) Familiar  
b) Social 
c) Salud 
d) Todos los anteriores 









Asociación Nacional de Enfermeras 
CIE: 
Consejo Internacional de Enfermeras 
 
COSTES: 
Desgaste, esfuerzo o sacrificio que causa la realización u obtención de una cosa 
 
PREDICTIVIDAD: Es la acción de predecir algo que se va a dar en un futuro 
 
REGULARIDAD: Uniformidad en la manera de desarrollarse una cosa o una situación sin que se 
produzcan grandes cambios o alteraciones. 
 
RIDMO ULTRADIANO: denota actividades biológicas que ocurren en ciclos fisiológicos de 20 
horas o menos. Suelen ser independientes de factores geofísicos. Influyen en diversas conductas 
animales, tales como alimentación, movimiento y exploración, además de copulación, nivel atencional 
y aprendizaje.  
 
ELECTROENCEFALOGRÁFICO: Método para registrar gráficamente mediante el 
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